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La presente investigación responde a la necesidad de mejorar el clima organizacional del  Concejo 
del distrito de Alto Selva Alegre - Arequipa, 2020. Las desfavorables conductas de sus integrantes 
muestran que están relacionadas con la falta de un líder, falta de progreso en el trabajo, falta de 
correspondencia mutua e irreflexión; causan dificultades para conseguir propósitos o presentar 
propuestas. En consecuencia, la investigación tuvo como determinación estudiar el clima 
organizacional del Consejo del distrito de Alto Selva Alegre – Arequipa, 2020. El estudio es 
representativo no experimental, transversal simple. Se hizo uso de una encuesta, la misma que 
consta de un cuestionario, a 196 asalariados los que constituyeron la muestra luego se hizo un 
modelo probabilístico casual simple. Los datos se analizaron utilizando tablas de distribución 
normal y gráfico de barras y pastel, estadígrafos representativos básicos. El producto resultante 
determino un, clima organizacional observado es de  94.90 % de las personas encuestadas dieron 
como resultado poco satisfactorio. Por otro lado las dimensiones del clima organizacional: 
Dirección, Estímulo, Retribución y Aportación son observadas una forma global como poco 
satisfactorio. Determinando que el grado del clima organizacional observado por los integrantes 
del Concejo del distrito de Alto Selva Alegre – Arequipa, 2020, es poco satisfactorio. 










This research responds to the need to improve the organizational climate of the Alto Selva Alegre 
District Council - Arequipa, 2020. The unfavorable behaviors of its members show that they are 
related to the lack of a leader, lack of progress in work, lack of mutual correspondence and 
thoughtlessness; cause difficulties in achieving objectives or submitting proposals. Consequently, 
the research was determined to study the organizational climate of the Alto Selva Alegre District 
Council - Arequipa, 2020. The study is descriptive, non-experimental, simple cross-sectional. A 
survey was used, the same one that consists of a questionnaire, to 196 workers who constituted the 
sample, then a simple casual probabilistic model was made. Data were analyzed using normal 
distribution tables and pie and bar graphs, basic representative statistics. The resulting product 
determined an observed organizational climate is 94.90% of the people surveyed gave 
unsatisfactory results. On the other hand, the dimensions of the organizational climate: Direction, 
Stimulus, Remuneration and Contribution are observed in a global way as unsatisfactory. 
Determining that the degree of organizational climate observed by the members of the Alto Selva 
Alegre District Council - Arequipa, 2020, is unsatisfactory. 
Keywords: Organizational climate, responsibility, direction, encouragement, reciprocal, 





El presente informe de indagación denominado “Estudio del clima organizacional en el Concejo 
del Distrito de Alto Selva Alegre - Arequipa, 2020”, tiene como finalidad principal, conocer, en 
forma científica y sistemática, en qué nivel se halla el clima organizacional en el Concejo del 
Distrito de Alto Selva Alegre – Arequipa, 2020. 
Igualmente, en la indagación, se toman como referencia los progresos en cuanto a la metodología 
y procesos que son contentivas la disertación. De esta manera se han definido los Precedentes 
vinculados la naturaleza de estudio para poder observar las variaciones en los distintos tiempos. A 
su vez, en cuanto a la teoría que sustenta la variable investigativa la cual es el clima organizacional. 
Para la obtención de los datos se ha tomado en cuenta el sistema de preguntas preparado por Likert, 
así como para el estudio y procesamiento de estos se ha aplicado el software Statistical Package 
for the Social Sciences (SPSS) versión 25 el mismo que provee de un conjunto de características 
con el objeto de identificar las derivaciones del proceso de indagación. Se quiere que la 
investigación suministre información que permita interpretar el contexto actual y el vínculo con el 
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La coyuntura actual del clima organizacional, es un componente significativo para el 
perfeccionamiento de las organizaciones y/o emprendimientos; el estudio de este factor permitirá 
conocer su situación actual en forma sabia y ordenada  las acciones de los colaboradores acerca de 
su ámbito de trabajo y las funciones que realiza con el fin de establecer y comunicar nuevos 
procesos de forma que hagan lo posible mejorar  los elementos adversos que se localicen y que 
aquejan las obligaciones contraídas por medio de acuerdo o contrato con el Concejo del Distrito 
de Alto Selva Alegre – Arequipa.. 
Las organizaciones tienen como principal activo el factor humano, al establecerse como 
factor de producción del intelecto, por ello analizan la manera de actuar de las personas en el 
ámbito laboral y de las instituciones, a nivel de grupos, personas e instituciones, son de mucha 
trascendencia adaptándose a las nuevas necesidades de la sociedad en situaciones altamente 
competitivos y llevar a cabo sus actividades con efectividad. Al ser el factor humano el primordial 
agente del desarrollo productivo, toda acción encaminada a comprender mejor el comportamiento 
dinámico de los asalariados en una organización es muy importante para el desarrollo de 
indagaciones del clima organizacional. 
A razón  de lo percibido y puntualizado en la investigación se efectuó la presente 
disertación en concordancia con los siguientes lineamientos: 
Sección I, representado por el problema a investigar, se evidencia la formulación y descripción del 
problema; a su vez los propósitos generales y específicos, el razonamiento e importancia de la 
indagación, así como las restricciones obtenidas. Seguidamente, en la sección II, se traza las 
XIV 
 
fundamentaciones teóricas constituidas por las referencias de investigaciones ya realizadas, las 
sustentaciones teóricas y la descripción de la variable de estudio.  
La sección III se enfatiza en la descripción de la metodología investigativa empleada, el 
sistema de hipótesis general y específicas, tipo y proyecto empleado en el estudio de indagación, 
los métodos para recolectar datos y el estudio de los mismos, la matriz de operacionalización de 
variables, la censo y muestrario del estudio y por último la obtención de los resultados.  
La sección IV emplea la descripción de las deducciones alcanzadas a través del empleo de las 
herramientas de recopilación de datos en el Concejo del Distrito de Alto Selva Alegre – Arequipa, 
2020, de fácil elaboración y la examinación que se ha efectuado en vinculo a los propósitos 
planteados. La sección V, se señalan las conclusiones obtenidas del proceso de investigación y las 





1. Capítulo I 
Títulos y Subtítulos 
1.1. Descripción del problema 
En la actualidad, la sociedad se caracteriza por la globalización, los avances tecnológicos y el 
nivel competitivo miran hacia la superación e innovación en la cualidad en todos sus aspectos. 
Las organizaciones deben asumir los cambios y errores que se incurren actualmente en todo el 
mundo; es decir, que se debe asumir nuevos retos los mismos que nos permitan innovar para 
ponerlos en práctica   dando lugar a nuevos paradigmas más eficientes.  
Ahora, el clima organizacional es una temática de suma importancia para todo el organismo, 
en los que se intentan encontrar una mejora del clima laboral de su centro de trabajo, para 
mejorar la productividad, teniendo muy presente el factor humano. Pero sucede que existen 
deficiencias en la dirección del ingenio humano, pues se dan situaciones donde el empleado no 
está comprometido con los propósitos de la entidad, resistencia al cambio, falta de trabajo en 
equipo, otros; y ello se debe principalmente a problemas de clima laboral dentro de la 
organización, lo cual está afectando al servicio brindado a los usuarios. 
 
 Teniendo como base nuestra experiencia en el sector público y de forma específica, en el 
Concejo del Distrito de Alto Selva Alegre de la provincia de Arequipa, – región Arequipa, se 
precisa la existencia de algunos inconvenientes, tales como: la falta de sensibilidad en el trato 
y atención de los servidores públicos hacia los usuarios. La burocracia excesiva es vista por 
expertos evaluadores y usuarios que piden una mejora en la prestación del servicio. Las 
autoridades no solucionan estos inconvenientes y esto se refleja al momento de llevar a cabo 
trámites administrativos para la obtención de servicios públicos, entre otros servicios que presta 




cualidad del servicio del Consejo como inadecuado, porque no responde a sus expectativas que, 
por cierto, tienen tarifas específicas. 
 
Complementando lo descrito anteriormente, se hizo la revisión de los planes estratégicos 
institucionales del Concejo del distrito de Alto Selva Alegre – Arequipa y se identificaron las 
siguientes debilidades: falta de reconocimiento al esfuerzo por parte de los administrativos de 
la entidad; prevalencia de una conducta individualista de un grupo de asalariados de la entidad, 
que dificulta el trabajar en equipo; falta de integración e inadecuada comunicación dentro del 
Consejo; poca aportación voluntaria en actividades de integración; limitada tolerancia para 
aceptar opiniones, que permitan una retroalimentación; existe indiferencia y escasa aportación 
de algunos asalariados en las actividades que desarrolla la entidad entre otros. 
 
Todo lo descrito anteriormente afecta negativamente el clima organizacional, porque se percibe 
una cultura de conformismo y no se observan esfuerzos por filtrar los factores que afectan 
internamente y externamente a la organización. No se logra una integración adecuada, por 
tanto, estas condiciones del clima dentro de la entidad, logran afectar la apreciación que tiene 
el poblador sobre el servicio recibido. Dicha problemática se ha de analizar porque todo lo 
enunciado líneas arriba afecta al clima organizacional. 
 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Pregunta General 
PG: ¿Cuál es la situación del Clima Organizacional, conforme a la intuición de los 





1.2.2. Preguntas especificas 
Pe1: ¿Cuál es la situación de dirección en el clima organización, conforme a la intuición 
de los empleados y administrativos, del Concejo del Distrito de Alto Selva Alegre – Arequipa 
2020? 
Pe2: ¿Cuál es la situación del estímulo en el clima organizacional, conforme a la 
intuición de los empleados y administrativos del Concejo del Distrito de Alto Selva Alegre – 
Arequipa 2020? 
Pe3: ¿Cuál es la situación de la comunicación en el clima organizacional, conforme a 
la intuición de los empleados y administrativos del Concejo del Distrito de Alto Selva Alegre 
– Arequipa 2020? 
Pe4: ¿Cuál es la situación de la aportación en el clima organizacional, conforme a la 
intuición de los empleados y administrativos del Concejo del Distrito de Alto Selva Alegre 
para el desarrollo de las actividades? 
 
1.3. Propósitos de la investigación 
PG: Estudiar el Clima Organizacional, conforme a la intuición de los empleados y 
administrativos públicos dentro del Concejo del Distrito de Alto Selva Alegre – Arequipa, 
2020. 
 
1.3.1. Propósito General 
PG: Estudiar el Clima Organizacional, conforme a la intuición de los empleados y 





1.3.2. Propósito General 
PG: Estudiar el Clima Organizacional, conforme a la intuición de los empleados y 
administrativos públicos dentro del Concejo del Distrito de Alto Selva Alegre – Arequipa, 
2020. 
 
1.3.3. Propósitos específicos 
Pe1: Estudiar la dimensión dirección en el clima organizacional, conforme a la intuición 
de los empleados y administrativos públicos del Concejo del Distrito de Alto Selva Alegre – 
Arequipa, 2020 
Pe2: Estudiar la dimensión estímulo en el clima organizacional, conforme a la intuición 
de los empleados y administrativos públicos del Concejo del Distrito de Alto Selva Alegre – 
Arequipa, 2020 
Pe3: Estudiar la dimensión estímulo en el clima organizacional, conforme a la intuición 
de los empleados y administrativos públicos del Concejo del Distrito de Alto Selva Alegre – 
Arequipa, 2020. 
1.4. Justificación de la investigación 
1.4.1. Justificación teórica 
A nivel teórico, sobre el Clima Organizacional parte de empleados del Concejo del 
Distrito de Alto Selva Alegre – Arequipa 2020, no están educados adecuadamente en la 
prestación de servicios, se considera necesaria para todos aquellos administrativos públicos 
comprometidos en la conducción de sus instituciones al cumplimiento de sus propósitos y 





La investigación, incrementará el conocimiento y servirá como base para estudios 
posteriores, porque contribuirá con resultados que permitirán ser consultados por las 
autoridades y/o administrativos públicos, para mejorar el Clima Organizacional. 
 
1.4.2. Justificación social 
La investigación tendrá una utilidad social porque se analizó las cualidades del Clima 
Organizacional que permitan enriquecer el nivel de calidad de servicio municipal, que permitirá 
hacer los planes de mejoramiento en las Organizaciones municipales. 
 
1.4.3. Justificación académica 
Porque la indagación arroja resultados que servirán para otros investigadores que 
quisieran profundizar y añadir a la temática abordada. 
 
1.4.4. Justificación práctica – institucional 
Porque la investigación permitió valorar el nivel del Clima Organizacional e impulsar 
a los empleados y administrativos públicos, para que tomen decisiones optimas buscando 
reforzar los aspectos positivos. 
 
1.5. Limitaciones de la investigación 
El alcance del estudio se centró en el Concejo del Distrito de Alto Selva Alegre – 
Arequipa, 2020. Las limitaciones encontradas en el desarrollo del trabajo de investigación 
fueron no contar con bibliografía actualizada y que el uso de los instrumentos tardo mucho más 
tiempo del esperado las restricciones de la investigación visualizadas previamente podrían ser 
el acceso a la información, ya que en nuestro censo no se fomenta la cultura de aportación y/o 




2. Capítulo II 
2.1. Precedentes del estudio 
2.1.1. Precedentes internacionales 
Juárez (2012), realizo una investigación mixta, estableciendo como propósito general 
El estudio del clima organizacional con el contento laboral aplicado al empleado del Hospital 
General Regional 72 en Tialnepantla, México. Con una muestra poblacional de 230 asalariados, 
donde el 58,3% fue de mujeres y 41,7% de hombres, se aplicó una escala mixta de Likert y 
Thurstone en la evaluación de esta investigación. Los resultados arrojados según los 
instrumentos aplicados concluyo que la satisfacción en el desarrollo laboral es positiva y el 
deseable clima organizacional,  como conclusión el clima laboral positivo va paralelo con una 
deseable cualidad de vida de los asalariados; la prestación de servicios mejorara 
sustancialmente. 
Sarceño (2017), “investigo el clima organizacional en el Concejo de Conguaco, 
Jutiapaca ”Se propone el estudio del clima organizacional cuyo propósito principal es 
determinar los factores que conforman en el clima organizacional del Concejo de Conguaco, 
Jutiapa. Para el estudio se tomó en cuenta material bibliográfico: tesis, libros, códigos, páginas 
de internet, etc., los que apoyan en teoría el tema estudiado, los indicadores son los siguientes: 
dirección, comunicación, estructura organizacional, relaciones entre empleados, desarrollo 
profesional,  trabajo en equipo e infraestructura. 
Luengo (2013), se hizo un estudio tipo representativo – relacional, encuadrada de 
proyecto no experimental, transversal y de campo, cuyo propósito general estudiar el vínculo 
entre Clima Organizacional y ejercicio laboral de profesores en colegios de enseñanza para 
niños del Consejo de Mara, estado Zulia- Venezuela, la muestra censo es de 49 empleados: 5 
directores y 44 profesores, el cuestionario fue el instrumento aplicado en la investigación, el 




arrojados en la investigación de los centros de estudio prevalece un clima autoritario, por parte 
del director el mismo que  no se toma en cuenta como líder, siendo notorio un ámbito laboral 
que no induce a los profesores a una identificación con su centro educativo, lo que ha influido 
en su ejercicio laboral monótono día a día. 
Castañeda (2012), se realizó una investigación descriptiva se propuso como propósito 
general establecer las condiciones de trabajo tomando como aplicativo las funciones de trabajo 
en la comunicación organizacional  trabajo dentro de las oficinas centrales de Instituto Nacional 
de Cooperativas, Guatemala, con una muestra poblacional de 60 asalariados con diferente nivel 
jerárquico. El cuestionario fue la herramienta que se utilizó en dicha investigación  para 
determinar la comunicación organizacional. Además se  requirió de la observación de los 
asalariados tanto en sus condiciones normales de trabajo como la infraestructura de las 
instalaciones. Las observaciones las realizó en horario de trabajo. Esto determino que la cultura 
organizacional se da por medio de la  socialización, además se encontró  que los asalariados 
tienen desconfianza, son hostiles, y temor entre compañeros. 
 
2.1.2. Precedentes Nacionales 
Díaz (2017), se hizo el estudio: “Clima organizacional y el ejercicio laboral de los 
asalariados del Concejo del Distrito de Puente Piedra-2016”, entregada por la Universidad 
Cesar Vallejo, para obtener el título en maestro en dirección pública, el año 2017. Institución 
que se encarga de prestar servicios a su censo tales como, desarrollo de la comunidad, limpieza 
pública, jardines y parques, transito, catastro y otros. Estudio cuyo propósito fue medir el grado 
de vinculo existente entre las variables, con un censo de 274, entre empleados nombrados y 
asalariados. Se hizo la recopilación y tabulación de datos, usando como herramienta la 
estadística descriptiva, para el estudio y explicación de datos, usando la prueba Rho de 




Castañeda (2016), se hizo el estudio: “El Clima Organizacional y el ejercicio laboral 
del empleado de Serenazgo del Consejo de Barranco - 2016”, entregado en la Universidad 
César Vallejo, el año 2016, cuyo propósito es analizar el vínculo de las variables. Se hizo uso 
del proyecto no experimental, para un censo de 110 asalariados y una muestra de 86 
asalariados. El método fue el hipotético-deductivo. Concluyendo que hay vinculo importante 
en las variables propuestas de los asalariados de serenazgo. 
Tóala (2014), se hizo el estudio: “Proyecto el Clima Organizacional como aparato de 
cuidado e insistir en el ejercicio laboral de los asalariados públicos del Concejo de Jipijapa 
2013”, entregado a la Universidad Privada Antenor Orrego. El Concejo de Jipijapa, institución 
pública prestadora de servicios, la finalidad fue indagar el clima organizacional de los 
empleados, para la mejora en la cualidad de servicio, se realizó una encuesta y entrevistas. El 
censo fue de 130 empleados, y su muestreo poblacional de 107 empleados. El resultado de 
dicha investigación arrojo como conclusión que los empleados y los administrativos no es 
buena. 
Salazar, Girón, Solano, & Torres (2012), se hizo un estudio representativo y relacional con 
enfoque cuantitativo, se basó en medir el grado de la satisfacción laboral y el estudio del 
vínculo de las variables relacionadas con la ocupación: situación laboral, género y periodo de 
servicio en tres Concejos distritales de Lima y Callao. Estableciendo como propósitos: la 
apreciación de la satisfacción laboral con diferencias importantes en cada Concejo, también las 
condiciones laborales tienen diferencias con respecto al grado de satisfacción en las diferentes 
áreas de trabajo. La muestra poblacional fue de 82, 126 y 162 empleados en cada Concejo 
respectivamente. 
Pérez (2012), se hizo un estudio de tipo representativo - relacional, la muestra fue de 19 
empleados y 206 estudiantes utilizo el muestreo probabilístico, el propósito general es, 




el SENATI - Chimbote. El estudio se hizo en SENATI – Chimbote arrojando resultados que 
muestran que no existe un buen clima laboral, aceptando la hipótesis del estudio: “No hay 
vinculo alguna entre el clima laboral y la cualidad de atención al cliente”. 
Pacheco (2011), se hizo un estudio representativo comparativo, con una muestra poblacional 
de 420 profesores del nivel inicial, primaria y secundaria en el distrito de Colcabamba, área 
urbana, el propósito general es determinar  la apreciación sobre el clima laboral por parte de 
los profesores en sus centros de labor, además de verificar la existencia o diferencia, según el 
nivel educativo. Los resultados obtenidos indican la diferencia de la sensación del clima 
organizacional por nivel educativo  y el tiempo de servicio. 
 
2.1.3. Precedentes locales 
Núñez  (2015), se hizo un estudio que tiene como finalidad general analizar el Clima 
Laboral en el Concejo del Distrito de Yura, realizando un estudio  representativo simple, la 
muestra poblacional fue universal, quiere decir que se tomó en cuenta a todos los asalariados 
que laboran en el Consejo, con contratos en planillas (Decreto Legislativo N° 276) y contratos 
por Recibo por Honorarios (Locadores) ; utilizando como herramienta el cuestionario para 
medir el clima laboral que se desarrolló en la entidad a través de las siguientes dimensiones; 
Organización, Compromiso, Compensación, Reto, Nexo, Colaboración, Patrones, 
Enfrentamiento e Identidad. La hipótesis propuesta es “El clima laboral en los empleados y 
administrativos que trabajan en el Consejo Distrito de Yura, es de un grado medio de 
aceptación”.  
Rosales & Fernández (2017), se hizo un estudio, cuyo propósito, es comprobar el 
vínculo del clima organizacional con el ejercicio laboral de los asalariados de la gerencia de 
operaciones de Sedapar S.A. – Arequipa 2017. La muestra poblacional del estudio fue aplicada 




contrastar el punto de vista de los mismos frente al de los operarios. Se comparó los resultados 
obtenidos por medio de los instrumentos aplicados en la investigación, con las fuentes 
secundarias así poder concluir y recomendar para beneficio tanto para la empresa como para el 
público usuario que somos todos nosotros.  
No se obtuvo más información en los diversos repositorios de universidades 
Arequipeñas y no se obtuvieron resultados de investigaciones previas. 
 
2.2. Fundamentos teóricos 
2.2.1. Conceptos de clima organizacional 
Según Silva (1996), la noción de clima organizacional se fundamenta en las siguientes 
perspectivas: 
Definición objetiva, clima organizacional comprende las particularidades  de las 
organizaciones, apreciables que inciden en el proceder de su personal. 
Definición subjetiva, clima organizacional comprende las percepciones propias de una 
organización y sus integrantes; para este concepto el clima organizacional se describe 
individualmente del entorno organizacional. 
Definición integradora, comprenden al clima organizacional como las cualidades de las 
personas que inciden en el campo organizacional. 
Méndez (2006), da la siguiente definición de clima organizacional, es la captación de 
sus integrantes sobre el ámbito interno de la institución, propiciado por la interacción social, 
las condiciones laborales, expresada por, el estímulo, dirección, control, tomar decisiones, 





El clima organizacional es diferente, en las organizaciones, según su rubro, debido a que los 
factores son otros: dirección, comunicación, satisfacción, distinguiéndose entre 
organizaciones. 
Martín ( 2012), dice: que en la sociedad el clima organizacional adquiere trascendencia 
cuando las empresas le dan importancia al ámbito de trabajo, cuyo enfoque es mejorar de la 
cualidad de servicio o mejora productiva. 
La Organización Panamericana de la Salud (OPS), conceptúa al clima organizacional como 
parte del organismo empresarial, incide en la conducta y el proceder de sus integrantes” 
Marín (2011), tiene el siguiente concepto sobre, clima organizacional: es la  forma por la cual 
el empleado capta el ámbito laboral, aptitudes, aportación, satisfacción, productividad, 
habilidades y el panorama de los asalariados y demás miembros de la empresa. 
Duran (2003), conceptúa el clima organizacional: al grupo de apreciaciones de las 
particularidades relativas y fijas son una causa primordial de las percepciones que una persona 
tiene del entorno y sucesos en su centro de trabajo”. 
Los procesos organizativos, está compuesto de componentes, el clima organizacional es parte 
de estos componentes, la administración o gestión del mismo adquiere importancia inmediata 
incidiendo directamente en los resultados en su cualidad. 
Para Palma (2011), el clima organizacional se mantiene constante a través del tiempo y de los 
cambios que experimenta por diversas situaciones favorables. La misma se mantiene estable 
en la organización, los cambios son relativos en forma gradual, afectando en forma relevante 
la estabilidad de la empresa. Si el clima es desfavorable causa efecto en la conducta de  los 
asalariados de la institución y por ende en el desarrollo de sus funciones y en su identificación 




Se usa el clima organizacional como instrumento para percibir el comportamiento de los 
asalariados las que se generan con la aportación, comunicación, la dirección, influyendo en el 
cumplimiento de metas planificadas por la organización. 
Características del clima organizacional: 
- Es superficial  al individuo 
- Cada persona tiene diferente apreciación 
- Se despliega en la organización 
- Se puede registrar siguiendo procesos 
- Es diferente a la cultura organizacional. 
Enfoques del Clima organizacional: 
- El enfoque subjetivo, el origen del clima se le atribuye a la persona, la misma 
que es analizada. 
- El enfoque estructuralista, el clima organizacional surge de la apariencia 
objetiva de la estructura organizacional como: el centralismo para tomar 
decisiones, políticas, jerárquicas, y el tamaño de la organización.  
- El enfoque interactivo, nace como una sinopsis del enfoque subjetivo y 
estructuralista, basándose en las características de la organización y de la 
persona. 
- El enfoque cultural, el clima organizacional está condicionado a la apreciación 
de principios y valores y como las personas comprenden y erigen la realidad. 
De los enfoques analizados  se comprende al clima organizacional de la siguiente manera: 
La apreciación de los asalariados sobre su campo laboral, que inciden en el desarrollo, ya sea 
favorable o desfavorable actuando positiva o negativamente en la realización de los propósitos 




Es por eso, que la toma de decisiones es el resultado del clima organizacional, las que 
repercutirán en el incremento de la productividad, haciendo una gestión optima y sostenible de 
las organizaciones. 
Teorías que cimientan el análisis del clima organizacional: 
- La teoría del comportamiento organizacional.  
Stephen (1999), el comportamiento organizacional es el  modelo con mayor impacto sobre el 
análisis de los individuos que laboran en las organizaciones, cuyo propósito es mejorar la 
producción de la organización, nos permiten integrar variables y conceptos para un mejor 
estudio de como interactúan los individuos. Variables como el carácter, empleados, estímulo, 
autoestima, aprendizaje, inteligencia, emoción, etc. 
- Teoría de las relaciones humanas.  
Comprende al individuo como un ente sociable, con necesidades, afecciones y apreciaciones 
orientados a conseguir  propósitos, y no como entradas de ingresos económicos donde se decide 
sobre la producción y complacencia de los asalariados. 
- La Teoría “X” y “Y” del comportamiento organizacional:  
La teoría “X”, el trabajador no muestra interés en el trabajo o en las necesidades de la 
organización, el incremento de las remuneraciones no hace la diferencia para un cambio, para 
despertar en ellos la ambición el interés en la responsabilidad., es por ello que los 
administrativos están obligados a aplicar la restricción, observación y desafíos, para que los 
colaboradores efectúen sus funciones. En otro sentido, la teoría “Y” dice que los asalariados 
demuestran mayor interés, no son indiferentes con sus labores, cumplen con sus metas y 
propósitos de la organización, reciben presiones de parte de los funcionarios. La teoría aporta 
mucho más al estudio ya que permite potenciar las habilidades de las personas. 




Es de mucha importancia saber las exigencias de los individuos internamente en la institución 
y que no podemos separar la vida particular de los individuos de lo que concierne a la 
institución, la autoestima es alta en vinculo al incremento de productividad en las 
organizaciones. Esta está basada en las relaciones humanas, la confianza y el trabajo en equipo,  
considerando a los asalariados como entes íntegros que se  afectan por los distintos ámbitos en 
los que laboran. 
La organización Panamericana de la Salud (OPS),  
Comprende que el crecimiento institucional como el grupo de hechos para elaborar planes, 
basados en valores humanos, cuyo término final es la mejora de la institución, conveniencia  
de sus asalariados y la complacencia de sus beneficiarios. 
La administración y habilidad de gestionar, tiene mucha consideración para la teoría, en 
competencia de las habilidades gerenciales en la toma de decisiones identificando las 
exigencias de cambio de las mismas organizaciones. 
A este respecto, la organización panamericana de la salud, ha creado un  método básico para 
analizar que conlleve a conseguir un juicio del clima organizacional de la institución, en 
consideración  con las apariencias psicosociales, identificando a los líderes, el grado de 
satisfacción y estímulo, de cuadros de recíprocos y articulaciones en forma de grupos de la 
organización. 
La organización Panamericana de la Salud sugiere la investigación de las áreas vulnerables y 
diversas, además de una herramienta que comprenda las dimensiones, que aporten a la 
realización de una nueva evaluación del clima organizacional, además de extenderlo hacia los 
propósitos y políticas determinadas, manteniendo  el vínculo y fomentando un clima favorable. 
El estudio permitirá identificar la captación individual y grupos dentro de la organización, que 




Es una herramienta elaborada por un organismo reconocida internacionalmente y que ya ha 
sido probado y validado diferentes organizaciones, se considera un buen instrumento para este 
estudio. 
 
2.3. Dimensiones del clima organizacional 
2.3.1. Dimensión dirección 
El comportamiento de las personas es influenciado por otra la cual ejerce la dirección, 
cuyo propósito es lograr las metas propuestas, de manera eficiente haciendo uso de las 
capacidades que posee para guiar a las demás personas en el desarrollo de sus actividades 
asignadas, con interés y voluntad. 
Entre sus indicadores tenemos: 
Dirección, Aplicar las habilidades para tomar decisiones; para que el resultado sea eficiente se 
debe conocer cómo se comporta los individuos y los grupos, para lograr en forma correcta los 
propósitos de la organización. 
Estimular la excelencia, reconocer las capacidades de los asalariados, motivándolos a seguir en 
la obtención de nuevos conocimientos. La mejora continua se persigue, integrando 
conocimientos, nuevos instrumentos para el trabajo y apoyándose en la tecnología; cuyo fin 
fomentar la optimización de la producción y la calidad de los servicios.  
Estimular el trabajo en grupos organizados, reconocimiento a la labor de los asalariados, 
motivándolos a seguir trabajando en el bienestar de una mejor organización. El éxito en la 
obtención de logros con propósitos comunes; se basa en el consenso de los propósitos, 
finalidades y métodos para alcanzarlos.  
Resolver conflictos, el conjunto de habilidades y técnicas que se ponen en práctica buscando 
la mejor solución, pacifica, a un conflicto, problema o malentendido que exista en una 




Álvarez (1992), la dirección se conceptúa como las habilidades y actos utilizadas en forma 
eficiente y responsable, dirigidas a los asalariados orientándolos y encaminándolos para lograr 
los propósitos y metas de la institución, sin hacer uso de la sujeción. 
 
2.3.2. Dimensión estimulo 
El estímulo se define como el proceso que inicia, guía y mantiene las conductas 
orientadas a lograr un propósito o a satisfacer una necesidad. Es la fuerza que nos hace actuar 
y nos permite seguir adelante en las situaciones difíciles. 
Es más fácil alcanzar propósitos cuando el individuo está motivado, debido a que se acata 
voluntariamente sin presión alguna. 
Tiene como indicadores: 
La realización de los empleados, según Aristóteles, el fin de la vida humana es alcanzar la 
felicidad, nos permite entender la realización empleados como el propósito de cualquier 
individuo. La idea de realización empleados implica el anhelo por conseguir la plenitud 
interior, la satisfacción con la vida que tenemos.  
Reconocimiento de la aportación, el trabajador es más feliz cuando se le hace reconocimiento 
a su labor, le produce una satisfacción empleados que  desarrolla mejor su trabajo y también 
repercute en su vida en general. Es necesario que el trabajador tenga una retroalimentación 
constructiva y un reconocimiento edificante e inteligente que deberá: Ser auténtico y sincero. 
Responsabilidad, es la capacidad para cumplir con las obligaciones que implica el claro 
conocimiento de que los resultados a cumplir o no con las mismas, recaen sobre el mismo. 
Adecuación de las condiciones de trabajo, cuando hablamos de adecuación nos referimos a la 
circunstancia del ámbito material y psicosocial que sean los indicados para los asalariados, 






2.3.3. Dimensión Retribución 
Comprendida como el acto que motiva a corresponder de forma mutua a una persona o 
cosa con otra, dar y recibir con límites. Dentro de la institución. 
Sus indicadores son: 
Manejo del trabajo, los integrantes de las organizaciones tienen la obligación de ejercer su labor 
en forma apropiada y beneficiosa, conforme los propósitos de la institución.  
Protección del patrimonio de la institución, los asalariados están comprometidos con el cuidado 
del mobiliario de la organización e instalaciones, además de fortalecer y defender la reputación 
y la imagen institucional. 
Equilibrio, los asalariados deben ser recompensados por la institución por los aportes de los 
mismos que son útiles para la institución, contribuyendo así con la superación de los empleados 
y crecimiento de los empleados en la comunidad. 
Equidad, los beneficios y retribuciones otorgados por la organización deben ser igualitarios, 
que a su vez es indispensable para lograr un sentido de pertenencia y alineación de los valores 
de la empresa. 
 
2.3.4. Dimensión aportación 
Capacidad propia o  delegada de opinión, acción o decisión sobre el funcionamiento 
actual o futuro de la organización. 
Tiene los siguientes indicadores:  
Compromiso por la productividad, el compromiso de los empleados afecta la productividad de 
las empresas, los miembros de una organización deben estar involucrados a producir un trabajo 
de cualidad y contribuir positivamente en la compañía, participando activamente en busca de 




Compatibilidad de intereses: los propósitos y metas propuestos en las organizaciones se logran 
encaminando a los asalariados y administrativos en una sola dirección, y la manera de 
conseguirlo es en concordia, intercambiando  información entre los integrantes de una 
organizacional. 
Involucramiento en el cambio: cualquier cambio que quiera llevar adelante la organización 
debe ser aceptado por el grupo de asalariados y esto se logra con la aportación activa y 
comprometida de los mismos. 
 
2.4. Estado del arte 
Actualmente el factor más importante dentro de las organizaciones es el ser humano, ya que 
los factores tecnológicos se obtienen de una forma simple pues están disponibles. Además, el 
factor humano es más importante que todos los demás factores de producción, además 
perfeccionan y mejoran los procesos en el trabajo y diseñan los recursos materiales y técnicos. 
Por esta razón el factor humano marca la diferencia, siendo el valor más preciado de las 
organizaciones. 
Elton mayo hizo un trabajo, en las fábricas Hawthorne en 1927 hasta 1939, las que integraban 
en algún momento a Western Electric, en la crónica del clima organizacional es considerado 
como el primer aporte, los experimentos introducen como evidencia la trascendencia de las 
relaciones y sentimientos humanos, la pertenencia y las condiciones de trabajo y los intereses 
colectivos que son determinantes para la productividad y la satisfacción de los asalariados 
factores importantes del clima organizacional. 
Toro (2001) señala que producto de la investigación realizada por Elton Mayo” se realizan más 
investigaciones adentrándose más en concepto y la importancia del clima organizacional en la 
parte interna de las instituciones. Entre los autores nuevos se encuentran, Lewin, Lippitt y 




Argyris (1958), donde enfatiza los vínculos entre empleados como categóricos y primordiales 
del clima organizacional; el estudio de Likert (1961), donde afirma que un clima favorable 
ayuda a generar una mayor productividad de las personas; y, por último, Litwin y Stringer 
(1968), expresan como influye el entorno y la configuración organizacional sobre el ámbito de 
trabajo. 
Brunet (2007), atribuye a Gellerman (1960) la introducción  de la psicología 
industrial/organizacional y el concepto de clima organizacional; haciendo la aclaración de que 
sus orígenes teóricos no son tan claros en los estudios, por lo que sus Precedentes se atribuyen 
a 2 escuelas, de la Gestalt y la escuela funcionalista. Ambos estudios consideran que el 
comportamiento de las personas se ve afectado por el ámbito que los rodea, lo que da a lugar  
que las personas estén condicionadas por las percepciones estas a la vez son referentes en su 
área de trabajo, las relaciones con sus compañeros y funcionarios; en general, la apreciación de 
toda la organización a la cual pertenecen. 
De ahí que Álvarez (2001), Segredo y Reyes (2004) y Méndez (2006) conceptúan el clima 
organizacional como el conglomerado de particularidades que dominan en el interior de la 
organización, ejerciendo dominio sobre las comportamiento, dogmas, valores y apreciaciones 
de los individuos, decretando su conducta y el nivel de satisfacción. Por otro lado, Vega et al. 
(2006), dice que clima organizacional es un portento que reúne las características del ámbito 
material que determinan en la identidad de la organización y la diferencia de otras. 
Por otra parte, Sandoval (2004), y García, Moro y Medina (2010), dice que el clima 
organizacional es determinado por una gama de particularidades objetivas y relativamente 
duraderas en la organización y que intervienen en apariencias laborales, como la conducta 
individual, las maneras de gestión, las normas, políticas y, en general, en el sistema estructural 




Se observa que no existe una definición singular del clima organizacional. Pero si  se puede 
identificar, y que su estudio es de mucha importancia y no ha pasado desapercibida en el 
transcurso de los años. Específicamente, en las organizaciones públicas la investigación de esta 
variable es primordial, pues  estudiar el clima organizacional en las instituciones públicas es 
muy importante, debido a los factores dejan un modelo significativo sobre los productos que 
se obtienen en el desarrollo personal y profesional de los asalariados públicos, los mismos que 
conforman la fuerza laboral de las instituciones públicas,  a fin de ejercer y cumplir 
satisfactoriamente las necesidades de la comunidad. 
Pérez de Maldonado y Bustamante (2006), dicen que analizar el clima organizacional permite 
a los administrativos públicos tengan una idea clara de la apreciación de los asalariados en el 
ámbito de trabajo y con un cimiento puedan modelar los proyectos que ayuden a mejorar la 
productividad y responsabilidad de los asalariados. 
Así mismo, Álvarez y Urdaneta (2009), Rodríguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011), dicen 
que el estudio del clima organizacional favorece la mejora continua del ámbito de trabajo en 
todas las organizaciones, ya que es uno de los elementos categóricos en el desarrollo de las 
organizaciones y las preferencias motivacionales de los asalariados. La importancia de estudiar 
esta variante se cimenta principalmente en obtener buenos frutos que cooperar a mejorar 
proyectos de crecimiento global para acrecentar las condiciones laborales, la mejora de los 
empleados  y el nivel de aportación de los asalariados hacia el logro de metas de las 
organizaciones tanto del sector público como privado. 
 
2.5. Hipótesis de la investigación 
Es posible que el clima organizacional en el Concejo Distrito de Alto Selva Alegre – 





2.6. Variables de estudio 
2.6.1. Definición conceptual 
Clima organizacional.- De acuerdo con Martínez Guillén (2003), el clima 
organizacional es la forma en la cual el trabajado contempla su ámbito de trabajo, su aportación, 
productividad y complacencia basada en la conducta, capacidades, habilidades y perspectivas 
hechas por los asalariados de la organización. 
 
2.6.2. Definición operacional 
Clima organizacional.- El empleo de una medida de valor al  “clima organizacional”, 
estudiará el grado de captación del clima organizacional de los asalariados del sector público 
del Concejo del Distrito de Alto Selva Alegre – Arequipa 2020, la herramienta a utilizar es la 
encuesta, la cual se aplicará a 156 servidores y 40 funcionarios. 
 
2.6.3. Operacionalización de la variable 
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3. Capítulo III  
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACIÓN 
 
3.1. Tipo y nivel de investigación 
3.1.1. Nivel de investigación 
El modelo de investigación es de carácter cuantitativo, para comprobar la hipótesis nos 
basamos en la recopilación de datos, fundamentando la evaluación cuantitativa y el estudio 
censual, para la formulación de métodos de conducta y comprobar las hipótesis (Hernández, 
Fernández & Baptista, 2010). 
La finalidad del estudio fue determinar las potencialidades y fragilidades del clima 
organizacional distinguidas por los asalariados y administrativos del Concejo del Distrito de 
Alto Selva Alegre – Arequipa 2020. 
El proyecto investigativo empleado fue no experimental, puesto que se centró en el estudio de 
cuál es el nivel o fases de las distintas variables en tiempo específico, no se realizó ninguna 
manipulación de la variable “Clima Organizacional” 
Sin embargo, se utilizaron metodologías de tipo descriptiva, explicativa, para la explicación 
de resultados. 
La investigación fue transversal o transaccional, porque se recopilaron los datos en un 
momento exacto, y poder realizar una descripción de las variables, además de averiguar su 
ocurrencia y correspondencia en un tiempo dado. 
 
3.1.2. Nivel de investigación 
El modelo de estudio fue representativo, según Hernández, Fernández & Baptista 
(2010), los estudios descriptivos tienen como objeto determinar la aportación, 




otro prodigio que se pueda estudiar. Por esta razón el presente estudio es representativo, 
porque contribuye con la  comunicación, respecto a las potencialidades y fragilidades del 
clima organizacional captado por los asalariados y administrativos del Concejo del Distrito de 
Alto Selva Alegre – Arequipa 2020. 
 
3.2. Descripción del ámbito de investigación 
Campo o ámbito: Ciencias sociales. Área: Administración 
Línea: Clima Organizacional 
Delimitación del tiempo: Correspondiente al año 2020 
Delimitación Geográfica: Estudio de campo realizado en los ámbitos del Concejo del Distrito 
de Alto Selva Alegre – Arequipa, 2020. 
Delimitación Sustantiva: Servidores y administrativos del Consejo del Distrito de Alto Selva 
Alegre 
 
3.3. Censo y muestra 
3.3.1. Censo 
Estuvo conformada por los asalariados y administrativos del Consejo del Distrito de 







Tabla 2:  Integrantes Consejo distrital de Alto Selva Alegre 2020 









Funcionarios 29 11 40 
Servidores 290 70 360 
Total 319 81 400 
 Elaboración Propia 
 
3.3.2. Muestra 
Por medio del modelo probabilístico casual simple y cuota distributiva, se valoró la  
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2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞
 
Marco muestral N = 400 
Alfa (Máximo error tipo I) α = 0.05 
Nivel de confianza 1-α/2 = 0.975 
Z de (1-α/2) Z(1-α/2) = 1.96 
Prevalencia del clima organizacional p = 0.5 
Complemento de p q = 0.5 
Precisión d = 0.05 





Tabla 3: Frecuencia del modelo 




Funcionarios 29 11 40 
Servidores 110 46 156 
Total 139 57 196 
 Elaboración propia 
 
Por lo tanto, el tamaño óptimo de la muestra fue de 40 administrativos y 156 
servidores haciendo un total de 196 asalariados. 
Criterios de inclusión:  
servidores y administrativos con contratos indefinidos (nombrados) en el Concejo 
del Distrito de Alto Selva Alegre – Arequipa 2020. 
Criterios de exclusión:  
Servidores con contrato CAS en el Consejo del Distrito de Alto Selva Alegre – 
Arequipa, 2020. 
 
3.4. Técnica e instrumento de recopilación de datos 
3.4.1. Técnica: La encuesta 
Se estudio el clima organizacional por medio de una prueba predictiva, facilitando el 
logro de los cálculos, que proyectan diversas características psicológicas de la identidad de 
los individuos, facilitando las sensaciones, de los individuos y de grupos que los servidores 
tienen en la institución, la misma que induce a motivarse y comportarse por cada integrante 





3.4.2. Herramientas de recopilación de datos 
Nivel de Valoración del “Clima Organizacional Municipal” 
Se utilizo una herramienta estandarizada, creada por la Organización Panamericana para la 
Salud (OPS, 2006), en un programa por regiones que prestan servicios de salud; esta 
herramienta se adaptó para el estudio partiendo del cuestionario para el análisis del clima 
organizacional, cuyo propósito es tener una guía práctica para el estudio y medir el clima 
organizacional en cualquier institución, cualquiera sea su rubro; comprende las siguientes 
dimensiones: de dirección, estímulo, retribución y aportación, además están divididas en cuatro 
indicadores. La herramienta fue elaborada en base a 64 propuestas, de utilidad particular. Es 
una herramienta  de nivel tipo Likert, que valora el grado de agrado del clima organizacional 
que contiene 64 ítems; de la siguiente manera:  
5 puntos totalmente satisfecho (TS),  
4 puntos poco satisfecho (PS),  
3 puntos ni satisfecho ni insatisfecho (NSI),  
2 puntos poco insatisfecho (PI) y  
1 punto totalmente insatisfecho (TI). 
 
3.5. Fuente de recopilación de datos 
3.5.1. Fuentes primarias 
Encuestas a los asalariados y administrativos del Concejo del Distrito de Alto Selva 





3.5.2. Fuentes secundarias 
La información a recolectar será de revistas indexadas, así como del Registro Nacional 
de trabajos de investigación de la SUNEDU (RENATI), libros especializados y de 
metodología. 
 
3.6. Valides y confiabilidad de la herramienta 
3.6.1. Validez de la herramienta 
De su validación.  
Se utilizó el juicio de expertos método muy usado para la validez de contenido, la herramienta 
fue revisado por tres especialistas en Administración: Gonzalo Vizcarra Zorrilla, Diego 
Fernández Gambarini, Widmar Oscar, Salas López, quienes revisaron la herramienta por medio 
una matriz de validación que mide el vínculo entre variables, dimensiones, indicadores, ítems 
y alternativas de respuesta; además se tuvo en cuenta la buena redacción del contenido de los 
item. La revisión demoro diez días, en este tiempo se hicieron las correcciones y sugerencias 
para la corrección de la herramienta, determinando el grado de validez de contenido de la 
herramienta. 
 
3.6.2. Confiabilidad de la herramienta 
De su confiabilidad.  
Se hizo uso de un modelo no probabilístico, compuesta por 20 miembros del Consejo del 
distrito de Alto Selva Alegre, y por medio del proceso de coherencia interna, se valoró el factor 
de confiabilidad de Alfa de Cronbach, concluyendo con un nivel de confiabilidad alto (α = 
0,955). 





5= Totalmente satisfecho 
4= Poco satisfecho 
3= Ni satisfecho Ni insatisfecho 
2= Poco insatisfecho 
1= Totalmente insatisfecho 
 
3.7. Modelo de estudio de datos 
En nuestro estudio del clima organizacional, se hizo uso las estadísticas representativas: 
Tablas de frecuencias de distribución, gráfico en forma de barras, diagramas en forma lineal, 
cálculos de dispersión y de propensión central. Así también en el proceso de los datos se utilizó 
software  estadístico SPSS versión 25 y Excel 2019. 
 
3.8. Aspectos éticos 
El análisis es representativo y no experimental.  
La herramienta de obtención de datos es anónima, respetando la privacidad de los datos.  
SE hace una descripción de los beneficios que obtendrán de los personajes investigados 
(asalariados del Concejo del distrito de Alto Selva Alegre – Arequipa, 2020.) 
El estudio se inicia después de la obtención de  la aprobación del informe de tesis por la 















Tabla 4:  Nivel de confianza 
Estadísticas de fiabilidad  
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,752 20 
Fuente Elaboración Propia 
 
4.2. Estadística Descriptiva 
Para la obtención de las deducciones cuantitativas se efectuaron a través de un estudio 
por cada variable. 
 
Tabla 5: Edad de la Muestra 
Edad (Agrupada) 
    Rango Frecuencia 
Porcentaje Porcentaje 
válido Acumulado 
Válido 18 – 25 A 64 32.65 32.65 
 26 – 33 B 66 33.67 66.33 
 34 - 41 C 22 11.22 77.55 
 42 - 49 D 20 10.20 87.76 
 50 a mas E 24 12.24 100.00 
  Total   196 100   





Gráfico 1: Edad de los asalariados 
 




En la Tabla 5 y Grafico 1, se ve que de la muestra obtenida 64 personas son de edad entre 18 – 
25 años, 66 son de 26 - 33 años, 22 son de 34 - 41 años, 20 son de 42 - 49 años, 24 son de 50 a 
más. Concluyendo que la mayoría de personas que trabajan en el Consejo Distrito de Alto Selva 



















Tabla 6: Sexo de la muestra de los trabajadores 
Sexo 





Válido Femenino F 57 29.08 29.08 
 Masculino M 139 70.92 100.00 
 Total  196 100  




Gráfico 2: Sexo de los Trabajadores 
 
Fuente: Elaboración propia 
Explicación: 
En la Tabla 6 y Grafico 2, observamos el 29% de la muestra son mujeres y el 71% son hombres. 










Tabla 7: Datos descriptivos del estudio 
Medidas de tendencia central 
Valores 
 
Media (X) 204.071  
Desviación Típica (s) 9.769  
Mínimo (Min) 170  
Máximo (Max) 262  
Rango ® 92  
Cuartil 2 (Q2) / Mediana (Med) 204  
 Fuente: Elaboración propia 
 
 




En la tabla Nº 07 y gráfico Nº 03, se observa las medidas de tendencia central del clima 
organizacional los datos del nivel insatisfecho y poco satisfecho, tienen valores según el rango 
valores entre 175 a 257 de un rango real de 64 a 320. 





Las puntuaciones el 50% de individuos tienen valores menores a 204.071. Estos  datos 
reafirman la apreciación del clima organizacional como insatisfecho, a pesar de las 
valoraciones y la dispersión (s=8,508 y el rango es de 82 puntos). 
 
Tabla 8: Grado de satisfacción del clima organizacional 
Dimensiones Niveles n % 
 
Dirección 
SATISFECHO 2 1.02% 
POCO SATISFECHO 8 4.08% 
INSATISFECHO 186 94.90% 
 
Estímulo 
SATISFECHO 3 1.53% 
POCO SATISFECHO 181 92.35% 
INSATISFECHO 12 6.12% 
 
Retribución 
SATISFECHO 0 0.00% 
POCO SATISFECHO 155 79.08% 
INSATISFECHO 41 20.92% 
Aportación 
SATISFECHO 0 0.00% 
POCO SATISFECHO 195 99.49% 
INSATISFECHO 1 0.51% 
Total 196 100% 











Gráfico 4: Grado de satisfacción del clima organizacional 
 
 
Fuente: Elaboración propia  
 
En la tabla Nº 08 y gráfico Nº 04, vemos que en la dimensión Dirección el 94.90% perciben 
como Insatisfactorio; en las dimensiones Estímulo y aportación, la mayor parte (Mayor al 92%) 
de los asalariados del Concejo del Distrito, en investigación la captan como poco satisfactorio, 
y en la dimensión retribución el 79.08% se valora como poco satisfecho y un importante 






























Tabla 9: Estudio de las dimensiones, por indicadores del clima organizacional 






N DIMENSION I. DIRECCIÓN 80 43.87 54.84% 
POCO 
SATISFECHO 
1.1 Dirección 20 10.57 52.83% 
POCO 
SATISFECHO 
1.2 Estimular la excelencia 20 11.57 57.86% 
POCO 
SATISFECHO 
1.3 Estimular el trabajo en equipo 20 9.46 47.29% INSATISFECHO 
1.4 Resolver conflictos 20 12.28 61.38% 
POCO 
SATISFECHO 
  DIMENSION II. MOTIVACION 80 53.23 66.54% 
POCO 
SATISFECHO 
2.1 Realización de los empleados 20 14.09 70.00% 
POCO 
SATISFECHO 
2.2 Gratitud de la aportación 20 11.77 58.00% 
POCO 
SATISFECHO 




Acondicionamiento de los requisitos 
de trabajo 
20 14.59 72.00% 
POCO 
SATISFECHO 
  DIMENSION III. RETRIBUCIÓN 80 50.92 63.65% 
POCO 
SATISFECHO 
3.1 Aprovechamiento del trabajo 20 12.68 63.00% 
POCO 
SATISFECHO 






3.3 Recompensar 20 11.17 55.00% 
POCO 
SATISFECHO 










Compromiso con el crecimiento 
organizacional 
20 11.37 56.00% 
POCO 
SATISFECHO 
4.2 Coincidencia de intereses 20 13.89 69.00% 
POCO 
SATISFECHO 
4.3 Reciprocidad de información 20 16.00 79% 
POCO 
SATISFECHO 
4.4 Compromiso en el cambio 20 14.79 73% 
POCO 
SATISFECHO 
  TOTAL 320 204.07 63,12 
POCO 
SATISFECHO 
 Fuente: Elaboración Propia 
 
Vemos en la tabla Nº 09 que el grado medio de agrado de los asalariados del Concejo del 
Distrito de Alto Selva Alegre – Arequipa, 2020, con respecto a las dimensiones y sus 
indicadores, tuvimos en cuenta lo siguientes rangos porcentuales: [25%-
50%]=INSATISFECHO, <50% -75%] =POCO SATISFECHO y <75% -100]= SATISFECHO 
- Dimensión dirección. La apreciación es poco satisfactoria de los administrativos del 
Consejo. 
- En la dimensión estímulo: Es poco satisfecho a realizarse individualmente. 
- En la dimensión retribución. Es poco satisfecho a la ejecución al trabajo, 






Tabla 10: Estudio del nivel de satisfacción de la dimensión de dirección del clima 
organizacional, por ítems 
INDICADORES / Ítems PROMEDIO NIVEL 
1.1. Dirección   





2. Se distribuye el trabajo de forma desorganizada 2,2 INSATISFECHO 
3. Las funciones que cada trabajador debe desempeñar se 
hacen con conocimiento y claridad. 
1,9 INSATISFECHO 
4. Se preocupan los administrativos por mejorar la calidad 
del trabajo 
3,8 SATISFECHO 
1.2. Estimular la excelencia   
5. Se preocupan en el Consejo por que el empleado este 
informado y capacitado, con información que facilite su 




6. Corresponde a todos los asalariados los programas de 
capacitación y material bibliográfico. 
4,6 SATISFECHO 
7. Pocos son los asalariados que se esfuerzan en el 
cumplimiento de sus obligaciones. 
2,5 INSATISFECHO 
8. No les preocupa la cualidad del trabajo a los funcionarios. 2,5 INSATISFECHO 
1.3. Estimular el trabajo en equipo   
9. Los administrativos no permiten la organización del 
trabajo con la colaboración de los asalariados. 
1,4 INSATISFECHO 





11. Se ayuda a los asalariados cuando tienen desconocimiento 








1.4. Resolver conflictos   





14. La posición que adoptan los compañeros en el estudio de 




15. A nadie le interesa resolver los problemas de índole 





16. En el Consejo todos los problemas se discuten de buena 
manera. 
2,0 INSATISFECHO 
 Fuente: Elaboración propia 
 
Para  su estudio, se tuvo en cuenta: [1-2,5]=INS, <2,5 -3,75] =PSAT y <3,75 -5]= SAT 
Comentario. Vemos en la Tabla N° 10, que el promedio y nivel de satisfacción del clima 
organizacional, para los ítems según su indicador de la dimensión dirección. 
- De la dirección, la existencia de incertidumbre entre los asalariados.  
- Del estímulo hacia la excelencia. Los asalariados del Consejo se encuentran 
insatisfechos. 
- Del estímulo del trabajo en equipo. Se percibe la falta de interés por llegar a las metas 
a nivel de equipos de trabajo,  
- De la solución de conflictos. Los asalariados del Consejo perciben que en la solución de 
problemas es desorganizada. 
 
Tabla 11: Estudio del nivel de satisfacción de la dimensión de estímulo del clima 
organizacional, por ítems 
INDICADORES / Ítems PROMEDIO Nivel 




17. Es complicado el trabajo en mi área. 2,6 POCO SATISFECHO 
18. Tengo la satisfacción de pertenecer al Consejo. 2,2 INSATISFECHO 





20. Me siento motivado para trabajar en el Consejo. 3,8 SATISFECHO 
2.2. Gratitud a la aportación   
21. Se recompensa a los asalariados que realizan bien su 
trabajo. 
2,0 INSATISFECHO 
22. Se reconoce tu aporte a la gestión por parte de los 
funcionarios. 
4,6 SATISFECHO 
23. Se reconoce el valor del ingenio humano para el 
cumplimiento de metas. 
2,5 INSATISFECHO 
24. Merece reconocimiento la dedicación por parte del 
Consejo. 
2,5 INSATISFECHO 
2.3. Compromiso   
25. Lograr una gestión de cualidad es importante para los 
asalariados. 
1,4 INSATISFECHO 
26. Los asalariados no tienen seguridad del trabajo que 




27. Cada quien toma sus propias decisiones de cómo 




28. Es necesario consultar con los administrativos para la 




2.4. Acondicionamiento de los requisitos de 
trabajo 
  
29. Es tenso el ámbito laboral de este Consejo 2,7 POCO SATISFECHP 
30. Son buenas, la infraestructura, mobiliario, equipos, 
materiales de oficina en este Consejo. 
3,7 POCO SATISFECHO 




32. La mejora de la situación laboral es de  pre ejercicio de 
los servidores. 
2,0 INSATISFECHO 
 Fuente: Elaboración propia 
 
Comentario. La tabla N° 11, muestra el promedio y nivel de satisfacción del clima 
organizacional, según ítems de la dimensión estímulo. 
- De la realización empleados. Se muestra la falta de afinidad con el Consejo,  
- Del reconocimiento a la aportación. Los asalariados perciben su insatisfacción. 
- De la responsabilidad. Se muestra que los asalariados no muestran pre ejercicio por la 
imagen del Consejo. 
- De la adecuación de las condiciones de trabajo. Según la apreciación de los asalariados, 
se encuentran insatisfechos 
 
Tabla 12: Estudio del nivel de satisfacción de la dimensión de retribución del clima 
organizacional, según ítems 
INDICADORES / Ítems PROMEDIO Nivel 
3.1. Aprovechamiento del trabajo   
33. Se esfuerzan los miembros de este Consejo  por 




34. A los asalariados les gusta hacer sus funciones en el 
Consejo. 
2,2 INSATISFECHO 
35. Cumplen con su trabajo como mejor le parece a la 
mayoría. 
1,9 INSATISFECHO 
36. Se preocupan los asalariados por realizar un trabajo 
eficiente. 
3,8 SATISFECHO 
3.2. Proteger el patrimonio institucional   











39. El trato entre compañeros es con respeto. 2,5 INSATISFECHO 
40. En general, se cuida con esmero los bienes del Consejo. 2,5 INSATISFECHO 
3.3. Recompensar   
41. Ese ofrece para todos, buenas oportunidades de 
superación profesional en este Consejo. 
1,4 INSATISFECHO 
42. Los ascensos a mejores puestos de trabajo  son para 




43. Solo los administrativos tienen oportunidades de 
progresar. 
3,4 SATISFECHO 
44. Los reconocimientos son merecidos para los servidores 
con mejor ejercicio laboral. 
1,9 INSATISFECHO 
3.4. Equilibrio   
45. Se aplican arbitrariamente las normas disciplinarias. 2,7 
POCO 
SATISFECHO 
46. Las funciones desempeñadas son correctamente 
evaluadas. 
3,7 SATTISFECHO 
47. Por realizar un buen trabajo no existe reconocimiento. 3,7 SATISFECHO 
48. El ser promovido en el Consejo significa poder 
enfrentar desafíos mayores. 
2,0 INSATISFECHO 
 Fuente: Elaboración propia 
 
Cometario. La tabla N°12, se muestra el promedio y nivel de satisfacción del clima 
organizacional, por ítems de la dimensión retribución. 
- Aplicación del trabajo. Se observa que los asalariados se auto motivan a realizar sus 
tareas,  





- De la retribución. Se muestra que el Consejo no ofrece oportunidades de capacitación  
- De la equidad. Se observa que hay disconformidad entre los asalariados en el caso de los 
ascensos. 
 
Tabla 13: Estudio del nivel de satisfacción de la dimensión de aportación del clima 
organizacional, según ítems 
 





4.1. Compromiso con el crecimiento 
organizacional 
  
49. El logro de los propósitos en la práctica, por los 
miembros del Consejo rara vez se alcanzan. 
4,6 SATISFECHO 
50. En el Consejo cuando hay un reto, para darle solución 
solo participan algunas áreas activamente. 
2,4 INSATISFECHO 
51. No se participa a los demás miembros, cada servidor 
realiza sus labores. 
2,5 INSATISFECHO 
52. En el Consejo el espíritu de equipo es bueno. 1,8 INSATISFECHO 
4.2. Coincidencia de intereses   
53. Los propósitos del Consejo son congruentes con los 
propósitos de los servidores. 
3,8 SATISFECHO 
54. Cumplir con los propósitos de mi área de trabajo es lo 
más importante, lo demás no interesa. 
3,3 PSATISFECHO 
55. Los administrativos concentran el poder de decisión 
del Consejo. 
4,3 SATISFECHO 
56. Existen servidores en el Consejo que generan conflicto 
permanentemente. 
2,4 INSATISFECHO 
4.3. Reciprocidad de información    
57. No se proporciona a tiempo la información requerida 





58. En general soy el último en enterarme cuando se va a 
hacer algo en el Consejo. 
3,7 PSATISFECHO 
59. Los conflictos se generan periódicamente, por la 
circulación de rumores. 
4,0 SATISFECHO 
60. El acceso a la información lo dificultan algunos 
compañeros. 
4,1 SATISFECHO 
4.4. Compromiso con el cambio   





62. Los niveles superiores no respaldan las iniciativas de 
los asalariados. 
4,5 SATISFECHO 
63. Se dan facilidades para cambios de área de trabajo. 2,8 
POCO 
SATISFECHO 
64. En el Consejo los niveles superiores no propician 
cambios positivos. 
4,1 SATISFECHO 
 Fuente: Elaboración propia 
 
Explicación. La tabla N° 13, muestra el promedio y nivel de satisfacción del clima 
organizacional, por ítems de la dimensión aportación: 
- Del compromiso con el desarrollo de la organización. Se observa que no hay un trabajo 
en equipo,  
- De la compatibilidad de intereses. Se observa que hay insatisfacción  
- Del intercambio de información. Se observa que hay satisfacción en diversos aspectos de 
información. 







5. Capítulo V 
DISCUSIÓN 
5.1. Discusión 
 Iniciamos la discusión para ello es preciso tomar en cuenta algunas consideraciones 
para un mejor entendimiento de los resultados. 
 Actualmente toda institución recluta recursos humanos con ambición, para lograr sus 
propósitos y metas, el desarrollo institucional, se basa en una planificación, elaborada en  base 
a valores, para mejorar la producción de la organización y la comodidad del empleado, OPS 
(2006). 
 Una organización  obtiene desarrollo organizacional  positivo, cuando cuenta con una 
valoración segura del clima organizacional, que admita retroalimentar el desarrollo de la 
institución; el mismo que determine el clima organizacional del Concejo del distrito de Alto 
Selva Alegre – Arequipa, 2020, es muy importante, ya que abrirá grandes oportunidades de 
crecimiento de habilidades encarriladas a obtener metas y propósitos. 
 En los Precedentes revisados, hay muy pocos estudios realizados sobre clima 
organizacional en Consejos distritales, con quien se deba comparar y decidir similitud o diferir 
sobre las  estadísticas, teorías y metodologías. Se encontraron estudios en otros campos como 
la educación, de sanidad y negocios, que planean la obligación la valoración y mejoría del 
clima organizacional, los que se relacionan con el clima organizacional, estos estudios son de 
cortes en el año 2009 y piña en al año 2008. 
 Respecto al nivel del clima organizacional, en el Concejo del distrito de Alto Selva 
Alegre – Arequipa,2020, el (94.90 %) tienen una apreciación poco satisfactoria, mientras un 





 Con vinculo a las dimensiones del clima organizacional: Dirección, estímulo y 
aportación, en conclusión se corrobora  que en mayor número (Mayor al 91%) de los 
integrantes del Concejo del distrito de Alto Selva Alegre – Arequipa, 2020, lo advierten  como 
poco satisfecho (Gráfico Nº 08 y Tabla N° 08). La dimensión retribución tuvo la evaluación de 
79.08% como poco satisfecho y un poco importante 20.92% como insatisfecho. Resaltando la 
evaluación global de poco satisfecho. 
  Los resultados están respaldados por las investigaciones de Cortés (2009), Piña (2008), 
ellos utilizaron iguales dimensiones, llegando a obtener resultados similares a nuestro estudio. 
Contrastando con Cortés (2009) en cuanto a  la apreciación del clima organizacional en 
administrativos de clínicas de cuba, las dimensiones de aportación y dirección tuvieron como 
resultado poco satisfactorias y en las dimensiones de retribución y estímulo el resultado fue no 
satisfecho en los dos estudios. Contrastando con la investigación las características del clima 
organizacional de Piña (2008), en las dimensiones de dirección y aportación el resultado es 
satisfecho, por otro lado nuestro estudio está ubicado en un nivel poco satisfecho; de la misma 
manera sucede con la dimensión de retribución y el estímulo en ambos casos el resultado es no 
satisfecho. 
 Respecto al detalle del clima organizacional, según sus dimensiones: 
  En la dimensión dirección, el promedio obtenido fue poco satisfactorio, la evaluación 
se hizo a los administrativos del Consejo, el impulso para realizar un buen trabajo y solucionar 
problemas, se da como resultado poco satisfactorio. (Tabla N° 08). Se cree que la apreciación 
de los asalariados sobre sus administrativos es que no tienen las habilidades para dirigirlos en 
sus funciones, actividades y propósitos de la organización. Existiendo también la apreciación 
de que los asalariados en su mayor parte no se empeñan en cumplir con sus obligaciones, 




 En la dimensión estímulo, es evidente que los asalariados son conformistas y no tienen 
la intención de realizarse profesionalmente, debido a la falta de consideración de su trabajo por 
parte de los administrativos(Tabla N° 08). 
 En la dimensión retribución, el resultado es poco satisfactorio la atención al trabajo, el 
equilibrio, la remuneración y la custodia del patrimonio institucional (Tabla N° 08). Se puede  
decir que a los colaboradores no se les remunera justa por su trabajo, pues no tienen  incentivos 
y por ende a no realizar bien su trabajo, debido a que se sienten estancados por no ofrecer 
oportunidades de mejoras, tanto de cualidad como de ascenso, además de captar que se da 
abuso de autoridad en la implementación de reglas y en la asignación del presupuesto. 
 En la dimensión aportación. Se valoro, la obligación de ser productivos, coincidencia 
de intereses, compartir información y disposición al cambio, teniendo como resultado un  
promedio poco satisfactorio; entendiéndose que la parte directiva del Consejo  contribuyen en 
lo mínimo, para conseguir los propósitos de la organización. No hay responsabilidad con la 
producción, no hay cooperación, no se trabaja en equipo para conseguir los propósitos 
institucionales.  
 Según el estudio representativo de las dimensiones estudiadas, la fragilidad descubierta, 
nos lleva a pensar que las de técnicas, la moral,  las creencias, las habilidades, etc. en los 
asalariados del Concejo del distrito de Alto Selva Alegre – Arequipa, 2020, están dentro de una 
cultura organizacional establecido y que se expresa por medio del clima organizacional.  
Refrendada por Herrera (2005), el mismo que tiene presente que para crear un clima 
organizacional agradable se debe promocionar la sociabilización, buen ámbito en el centro 
laboral, afinidad con el trabajo; por lo que se hace la recomendación de promocionar 





6. Capítulo VI 
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
6.1. Conclusiones 
De la investigación, de la recopilación de datos, del proceso y análisis estadístico de los 
datos además de la discusión de resultados sobre  clima organizacional, y según la propuesta 
proporcionada por la OPS en las dimensiones: Dirección, estímulo, retribución y 
responsabilidad, se llegó a las siguientes conclusiones: 
 
6.1.1. General 
La mayoría de los asalariados 94.90% del Consejo del distrito de Alto Selva Alegre – 
Arequipa, 2020. Perciben que el clima organizacional es poco satisfactorio. 
 
6.1.2. Especificas 
El grado de satisfacción percibido por los colaboradores del Concejo  del distrito de 
Alto Selva Alegre – Arequipa,2020, se determina que las dimensiones del clima 
organizacional, son poco satisfechas: 
 La dimensión dirección del clima organizacional es apreciado de manera total como 
poco satisfecha; se determina que los colaboradores como poco colaborativos a los 
administrativos del Consejo, no existe estímulo para la realizar un buen trabajo, la resolución 
de conflictos y el trabajo en equipo obtuvo una evaluación de insatisfecha. 
 Se percibe que la dimensión estímulo en el Concejo es de manera total como poco 
satisfecha; se evidencia un grado poco satisfecho de los indicadores de responsabilidad y 
crecimiento de los empleados; acondicionamiento de los requisitos del trabajo y el 




 La dimensión retribución del clima organizacional es captada de forma total como poco 
satisfecho; percibiendo como insatisfechos los indicadores de equidad, aplicación al trabajo,  
el cuidado patrimonial y la retribución. 
 La dimensión aportación del clima organizacional es percibida como poco satisfactoria, 
percibiendo que los indicadores: compatibilidad de intereses, compromiso por la 
productividad, involucramiento e intercambio de información. 
 
6.2. Recomendaciones 
Para futuras investigaciones: que esta investigación a través de esta herramienta sea un 
modelo que haga posible medir el clima organizacional en forma constante, detectando así 
factores que influyan en forma pesimista en el ámbito y a partir de estas desarrollar planes y 
procesos de mejora de cada institución. De la misma manera, será de mucha utilidad emplear 
técnicas cualitativas las que permitan estudiar de una forma más profunda y revelar las 
percepciones que permitan el desarrollo de estrategias para mejorar el clima organizacional. 
 
Los resultados obtenidos en nuestro estudio, servirán como un modelo o antecedente para 
estudios en el futuro, los mismos que permitirán hacer estudios internos en concejos 
municipales, los que analizaran y llegaran a entender, el grado del clima organizacional 
percibido por los colaboradores públicos. 
 
Los resultados arrojados en la  investigación constituirán una base  para futuros trabajos de 
investigación a un grado que tenga una producción optima, apreciando los factores internos 





Sin embargo, hay una posibilidad de dejar abierta la opción de ahondar en el conocimiento por 
medio de estudios o investigaciones, en todas las dimensiones que la califican, también en las 
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8.1. Cuestionario sobre clima organizacional 
FECHA: Código 
Señor (a): 
El siguiente cuestionario tiene como fin analizar el clima organizacional del Concejo del Distrito de Alto Selva Alegre – Arequipa, 2020; y a partir 
de este estudio saber cuál es la apreciación de los asalariados y administrativos sobre el clima organizacional, en el Concejo del Distrito de 
Alto Selva Alegre – Arequipa, 2020. 
Responder con seriedad: 
 
i) Responda con sinceridad. 
ii) Concéntrese en lo que ocurre usualmente en el Consejo del distrito de Alto Selva Alegre – Arequipa, 2020. 
iii) Por favor responda todo. 
 





























18 -25 A 
26 – 33 B 
34 – 41 C 
42 – 49 D 
50 a más E 
 
Secundaria completa 1 






DIMENSIONES / INDICADORES/ITEMS 
















DIMENSION I: DIRECCIÓN 
1.1. 1. Se preocupan los administrativos por hacer que se entienda la labor.      
Se distribuye las labores de forma desorganizada      
Las funciones que cada trabajador debe desempeñar se hacen con 
conocimiento y claridad. 
     
Se preocupan los administrativos por mejorar la calidad del trabajo      
1.2 Se preocupan en el consejo por que los empleados estén actualizados y 
preparados, con información que facilite su trabajo y mejore la cualidad 
del mismo. 
     
Corresponde a todos los asalariados los procesos de enseñanza y material 
bibliográfico. 
     
Pocos son los asalariados que se esfuerzan en el cumplimiento de sus 
obligaciones. 
     






Los administrativos no permiten la organización del trabajo con la 
colaboración de los asalariados. 
     
Las ideas para el mejoramiento del trabajo son aportadas por todos.      
 Se ayuda a los asalariados cuando tienen desinformación sobre sus labores 
o no entiende cómo desarrollarlos, nadie le ayuda. 
     
En el Consejo solo unos pocos hacen el trabajo.      
1.4 Sa trata de dar solución a los problemas en el menor tiempo posible.      
La posición que adoptan los compañeros en el estudio de problemas no 
siempre es sincera. 
     
A nadie le interesa resolver los problemas de índole laboral, y lo olvida 
rápidamente. 
     
En el Consejo todos los temas se debate de manera apropiada.      
 











2.1 Son complicadas las labores en mi area.      




Para realizar mis labores encargadas existe libertad de acción.      
Me siento motivado para trabajar en el Consejo.      
2.2 Se recompensa a los asalariados que realizan bien su trabajo.      
Se reconoce tu aporte a la gestión por parte de los funcionarios.      
Se reconoce el valor del ingenio del individuo para el cumplimiento de sus 
labores. 
     
Merece reconocimiento la preocupación por parte del consejo.      
2.3 Lograr una gestión de cualidad es importante para los asalariados.      
Los asalariados no tienen seguridad del trabajo que tienen que hacer.      
Cada quien toma sus propias decisiones de cómo realizar su propio trabajo 
en el Consejo. 
     
Es necesario consultar con los administrativos para la toma de decisiones, 
previo a desarrollarlas. 
     
2.4 Es tenso el ámbito laboral de este consejo      
Son apropiadas, la estructura, muebles, maquinas, útiles de oficina en este 
consejo. 




Es fácil el despido de los asalariados en el Consejo.      
La mejora de la situación laboral es de  preocupación de los asalariados.      
 











3.1 Se esfuerzan los asalariados de este consejo  por logra con los propósitos 
de la administración. 
     
Los asalariados están a gusto por hacer sus funciones en el consejo.      
Cumplen con su labor de una forma consensuada por la mayoría.      
Se preocupan los asalariados por desarrollar una labor optima.      
3.2 Los compañeros  repetidamente se expresan mal del consejo.      
Se preocupan los asalariados por el buen nombre del consejo.      
El trato entre compañeros es con respeto.      




3.3 Ese ofrece para todos, buenas oportunidades de superación profesional en 
esta Consejo. 
     
Los ascensos a mejores puestos de trabajo  son para asalariados que realizan 
una labor eficiente. 
     
Solo los administrativos tienen oportunidades de progresar.      
Los reconocimientos son merecidos para los servidores con mejor función 
laboral. 
     
3.4 Se aplican arbitrariamente las normas disciplinarias.      
Las funciones desempeñadas son correctamente evaluadas.      
Por realizar un buen trabajo no existe reconocimiento.      
El ser promovido en el consejo significa trabajar en forma más optima.      










4.1 El logro de los propósitos en la práctica, por los miembros del Consejo rara 
vez se alcanzan. 




En el consejo si hay trabajo a presión, para darle solución solo se implica a 
algunas áreas. 
     
No se participa a los demás miembros, cada servidor realiza sus labores.      
En el Consejo el espíritu de equipo es bueno.      
4.2. Los propósitos del consejo están alineados con los propósitos de los 
servidores. 
     
Ejecutar los propósitos de mi sector de trabajo es lo más importante, otra 
cosa no interesa. 
     
Los administrativos concentran la toma decisión del consejo.      
Existen servidores en el Consejo que generan problemas constantemente.      
4.3. No se proporciona a tiempo la información requerida por alguna de las áreas.      
En general soy el último en enterarme de las labores a desarrollar en el 
consejo. 
     
Los conflictos se presentan periódicamente, por rumores mal intencionados.      
El acceso a la información lo dificultan algunos compañeros.      




Los niveles superiores no respaldan las iniciativas de los asalariados.      
Se dan facilidades para cambios de área de trabajo.      

















8.2. Ficha técnica 
 
I. DATOS INFORMATIVOS: 
1. Técnica e instrumento: Encuesta / Cuestionario 
2. Nombre del instrumento: Cuestionario “Clima organizacional municipal” 
3. Autor original: Organización Panamericana para la Salud (OPS, 2006) y Pérez  (2011) 
4. Adaptación: Rosa María Estrada García 
5. Forma de aplicación: Comunal. 
6. Medición: Apreciación sobre el grado de satisfacción del Clima Organizacional 
7. Administración: Asalariados y Administrativos Públicos 
8. Tiempo de aplicación: 45 minutos 
 
II. PROPÓSITO DEL INSTRUMENTO: 
Diagnosticar  fortalezas  y debilidades del Clima Organizacional del Concejo del distrito de Alto Selva Alegre – Arequipa, 2020, según la 





III. DIMENSIONES E INDICADORES: 
3.1. Dirección: 
• Dirección 
• Estimular la excelencia 
• Estimular el trabajo en equipo 
• Resolver conflictos 
3.2. Estímulo: 
• Realización de los empleados 
• Gratitud por la aportación 
• Compromiso 
• Acondicionamiento de los requisitos de trabajo 
3.3. Retribución: 
• Aprovechamiento del trabajo 







• Compromiso con el crecimiento organizacional 
• Coincidencia de intereses 
• Reciprocidad de información 




El cuestionario del “Clima organizacional municipal” contiene 64 ítems, separado en sus cuatro dimensiones: 16 para la dimensión Dirección, 16 
para la dimensión Estímulo, 16 para la dimensión Retribución y 16 para la dimensión Aportación 
 
La evaluación de cada ítem, va desde Totalmente satisfecho (5) hasta totalmente insatisfecho (1) para los ítems de gestión positiva; mientras para 
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V. MATERIALES: Cuestionario para servidores y administrativos del Consejo del Distrito de Alto Selva Alegre – Arequipa, 2020, lápices o 









Poco Satisfactorio 193-256 
Insatisfactorio 64-192 
 









 DIRECCIÓN ESTIMULO RETRIBUCIÓN APORTACIÓN 
Satisfecho 65-80 65-80 65-80 65-80 
Poco Satisfecho 49-64 49-64 49-64 49-64 








De su validación 
Se hizo por medio del juicio de expertos. La herramienta fue calificada por medio de una matriz de validación y por los mismos expertos que la validaron. 
Esta calificación demoro de quince días, tiempo empleado para hacer las correcciones y consejos para elaborar una buena herramienta. 
 
De su confiabilidad 
Se hizo uso de un modelo no probabilístico aplicado a 20 integrantes del Concejo distrito de Alto Selva Alegre, se calculó el coeficiente de Alfa 
de Cronbach. 
Estadístico de fiabilidad del instrumento Cuestionario del  
“Clima Organizacional municipal” 
 
Estadísticos de fiabilidad 








 El Alfa de Cronbach, presenta un valor de 0,955, determinando que la herramienta utilizada es fiable, la valoración d ellos ítems son estables y 
consistentes; consecuentemente los resultados obtenidos nos llevaran a conclusiones verdaderas, en conclusión los resultados que se obtuvieron 


















MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 





































































































































































































 X  X  
2. Se distribuye las labores de forma desorganizada      X  X  
3. Las funciones que cada trabajador debe desempeñar se hacen con 
conocimiento y claridad. 
     X  X  





5. Se preocupan en el consejo por que los empleados estén actualizados y 
preparados, con información que facilite su trabajo y mejore la cualidad del 
mismo. 
     X  X  X   
6. Corresponde a todos los asalariados los procesos de enseñanza y 
material bibliográfico. 
     X  X  
7. Pocos son los asalariados que se esfuerzan en el cumplimiento de sus 
obligaciones. 
     X  X  
8. No les preocupa la cualidad del trabajo a los funcionarios.      X  X  
 
 
Estímulo de trabajo en 
equipo 
9. Los administrativos no permiten la organización del trabajo con la 
colaboración de los asalariados. 
     X  X  X   
10. Las ideas para el mejoramiento del trabajo son aportadas por todos.      X  X  
11. Se ayuda a los asalariados cuando tienen desinformación sobre sus 
labores o no entiende cómo desarrollarlos, nadie le ayuda. 
     X  X  




Solución de conflictos 
13. Sa trata de dar solución a los problemas en el menor tiempo posible.      X  X  X   
14. La posición que adoptan los compañeros en el estudio de problemas no 
siempre es sincera. 
     X  X  
15. A nadie le interesa resolver los problemas de índole laboral, y lo olvida 
rápidamente. 
     X  X  




17. Son complicadas las labores en mi área.       
 
 
 X  X  X   












X  X  
20. Me siento motivado para trabajar en el Consejo.      X  X  
 
 
Reconocimiento de la 
aportación 
21. Se recompensa a los asalariados que realizan bien su trabajo.      X  X  X   
22. Se reconoce tu aporte a la gestión por parte de los funcionarios.      X  X  
23. Se reconoce el valor del ingenio del individuo para el cumplimiento de sus 
labores. 
     X  X  
24. Merece reconocimiento la preocupación por parte del consejo.      X  X  
 
 




25. Lograr una gestión de cualidad es importante para los asalariados.        X  X  X   
26. Los asalariados no tienen seguridad del trabajo que tienen que hacer.      X  X  
27. Cada quien toma sus propias decisiones de cómo realizar su propio 
trabajo en el Consejo. 
     X  X  
28. Es necesario consultar con los administrativos para la toma de decisiones, 
previo a desarrollarlas. 
     X  X  
 
 
Adecuación de las 
condiciones de trabajo 
29. Es tenso el ámbito laboral de este consejo      X  X  X   
30. Son apropiadas, la estructura, muebles, maquinas, útiles de oficina en 
este consejo. 
     X  X  
31. Es fácil el despido de los asalariados en el Consejo.      X  X  














Aplicación del trabajo 
33. Se esfuerzan los asalariados de este consejo  por logra con los propósitos 
de la administración. 










 X  X  X   
34. Los asalariados están a gusto por hacer sus funciones en el consejo.      X  X  
35. Cumplen con su labor de una forma consensuada por la mayoría.      X  X  
36. Se preocupan los asalariados por desarrollar una labor optima.      X  X  
 
 
Cuidado del patrimonio 
institucional 
37. Los compañeros  repetidamente se expresan mal del consejo.      X  X  X   
38. Se preocupan los asalariados por el buen nombre del consejo.      X  X  
39. El trato entre compañeros es con respeto.      X  X  





41. Ese ofrece para todos, buenas oportunidades de superación profesional 
en esta Consejo. 
     X  X  X   
42. Los ascensos a mejores puestos de trabajo  son para asalariados que 
realizan una labor eficiente. 
     X  X  
43. Solo los administrativos tienen oportunidades de progresar.      X  X  
44. Los reconocimientos son merecidos para los servidores con mejor función 
laboral. 




45. Se aplican arbitrariamente las normas disciplinarias.      X  X  X   
46. Las funciones desempeñadas son correctamente evaluadas.      X  X  
47. Por realizar un buen trabajo no existe reconocimiento.      X  X  














Compromiso por la 
productividad 
49. El logro de los propósitos en la práctica, por los miembros del Consejo 
rara vez se alcanzan. 






 X  X  X   
50. En el consejo si hay trabajo a presión, para darle solución solo se implica 
a algunas áreas. 
     X  X  




52. En el Consejo el espíritu de equipo es bueno.      
X 





53. Los propósitos del consejo están alineados con los propósitos de los 
servidores. 
     X  X  X   
 54. Ejecutar los propósitos de mi sector de trabajo es lo más importante, otra 
cosa no interesa. 
     X  X  
55. Los administrativos concentran la toma decisión del consejo.      X  X  
56. Existen servidores en el Consejo que generan problemas constantemente.      X  X  




57. No se proporciona a tiempo la información requerida por alguna de las 
áreas. 
       X  X  X   
58. En general soy el último en enterarme cuando se va a hacer algo en el 
Consejo. 
     X  X  
59. Los conflictos se generan periódicamente, por la circulación de rumores.      X  X  
60. El acceso a la información lo dificultan algunos compañeros.      X  X  
 
 
Involucramiento en el 
cambio 
61. Existen grupos en el Consejo que se oponen a todos los cambios.      X  X  X   
62. Los niveles superiores no respaldan las iniciativas de los asalariados.      X  X  
63. Se dan facilidades para cambios de área de trabajo.      X  X  






















MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario “Clima organizacional Municipal” 
PROPÓSITO: Diagnosticar las fortalezas y debilidades del clima organizacional, mediante las percepciones del nivel de 
satisfacción. 
 
DIRIGIDO A: Servidores y administrativos en el Concejo del Distrito de Alto Selva Alegre – Arequipa, 2020.  
APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Fernández Gambarini Diego 
GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR: Ing.  
ALUMNA: Estrada Garcia, Rosa Maria 







Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo 




MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 
 





































































































































































































 X  X  
66. Se distribuye las labores de forma desorganizada      X  X  
67. Las funciones que cada trabajador debe desempeñar se hacen con 
conocimiento y claridad. 
     X  X  





69. Se preocupan en el consejo por que los empleados estén actualizados y 
preparados, con información que facilite su trabajo y mejore la cualidad del 
mismo. 
     X  X  X   
70. Corresponde a todos los asalariados los procesos de enseñanza y 
material bibliográfico. 
     X  X  
71. Pocos son los asalariados que se esfuerzan en el cumplimiento de sus 
obligaciones. 
     X  X  
72. No les preocupa la cualidad del trabajo a los funcionarios.      X  X  
 
 
Estímulo de trabajo en 
equipo 
73. Los administrativos no permiten la organización del trabajo con la 
colaboración de los asalariados. 
     X  X  X   
74. Las ideas para el mejoramiento del trabajo son aportadas por todos.      X  X  
75. Se ayuda a los asalariados cuando tienen desinformación sobre sus 
labores o no entiende cómo desarrollarlos, nadie le ayuda. 
     X  X  




Solución de conflictos 
77. Sa trata de dar solución a los problemas en el menor tiempo posible.      X  X  X   
78. La posición que adoptan los compañeros en el estudio de problemas no 
siempre es sincera. 
     X  X  
79. A nadie le interesa resolver los problemas de índole laboral, y lo olvida 
rápidamente. 
     X  X  




















 X  X  X   
82. Tengo la satisfacción de pertenecer a el Consejo.      X  X  
83. Para realizar mis labores encargadas existe libertad de acción.      X  X  






Reconocimiento de la 
aportación 
85. Se recompensa a los asalariados que realizan bien su trabajo.       
 
X 
X  X  X   
86. Se reconoce tu aporte a la gestión por parte de los funcionarios.      X  X  
87. Se reconoce el valor del ingenio del individuo para el cumplimiento de sus 
labores. 
     X  X  
88. Merece reconocimiento la preocupación por parte del consejo.      X  X  
 
 




89. Lograr una gestión de cualidad es importante para los asalariados.        X  X  X   
90. Los asalariados no tienen seguridad del trabajo que tienen que hacer.      X  X  
91. Cada quien toma sus propias decisiones de cómo realizar su propio 
trabajo en el Consejo. 
     X  X  
92. Es necesario consultar con los administrativos para la toma de decisiones, 
previo a desarrollarlas. 
     X  X  
 
 
Adecuación de las 
condiciones de trabajo 
93. Es tenso el ámbito laboral de este consejo      X  X  X   
94. Son apropiadas, la estructura, muebles, maquinas, útiles de oficina en 
este consejo. 
     X  X  
95. Es fácil el despido de los asalariados en el Consejo.      X  X  














Aplicación del trabajo 
97. Se esfuerzan los asalariados de este consejo  por logra con los propósitos 
de la administración. 










 X  X  X   
98. Los asalariados están a gusto por hacer sus funciones en el consejo.      X  X  
99. Cumplen con su labor de una forma consensuada por la mayoría.      X  X  
100. Se preocupan los asalariados por desarrollar una labor optima.      X  X  
 
 
Cuidado del patrimonio 
institucional 
101. Los compañeros  repetidamente se expresan mal del consejo.      X  X  X   
102. Se preocupan los asalariados por el buen nombre del consejo.      X  X  
103. El trato entre compañeros es con respeto.      X  X  





105. Ese ofrece para todos, buenas oportunidades de superación profesional 
en esta Consejo. 
     X  X  X   
106. Los ascensos a mejores puestos de trabajo  son para asalariados que 
realizan una labor eficiente. 
     X  X  
107. Solo los administrativos tienen oportunidades de progresar.      X  X  
108. Los reconocimientos son merecidos para los servidores con mejor función 
laboral. 




109. Se aplican arbitrariamente las normas disciplinarias.      X  X  X   
110. Las funciones desempeñadas son correctamente evaluadas.      X  X  
111. Por realizar un buen trabajo no existe reconocimiento.      X  X  












Compromiso por la 
productividad 
113. El logro de los propósitos en la práctica, por los miembros del Consejo 
rara vez se alcanzan. 







 X  X  X   
114. En el consejo si hay trabajo a presión, para darle solución solo se implica 
a algunas áreas. 
     X  X  
115. No se participa a los demás miembros, cada servidor realiza sus labores.      X  X  
116. En el Consejo el espíritu de equipo es bueno.      X  X  
 
 
117. Los propósitos del consejo están alineados con los propósitos de los 
servidores. 




 Compatibilidad de 
intereses 
118. Ejecutar los propósitos de mi sector de trabajo es lo más importante, otra 
cosa no interesa. 
     X  X  
119. Los administrativos concentran la toma decisión del consejo.      X  X  
120. Existen servidores en el Consejo que generan problemas constantemente.      X  X  




121. No se proporciona a tiempo la información requerida por alguna de las 
áreas. 
       X  X  X   
122. En general soy el último en enterarme cuando se va a hacer algo en el 
Consejo. 
     X  X  
123. Los conflictos se generan periódicamente, por la circulación de rumores.      X  X  
124. El acceso a la información lo dificultan algunos compañeros.      X  X  
 
 
Involucramiento en el 
cambio 
125. Existen grupos en el Consejo que se oponen a todos los cambios.      X  X  X   
126. Los niveles superiores no respaldan las iniciativas de los asalariados.      X  X  
127. Se dan facilidades para cambios de área de trabajo.      X  X  
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 X  X  
2. Se distribuye las labores de forma desorganizada      X  X  
3. Las funciones que cada trabajador debe desempeñar se hacen con 
conocimiento y claridad. 
     X  X  





5. Se preocupan en el consejo por que los empleados estén actualizados y 
preparados, con información que facilite su trabajo y mejore la cualidad del 
mismo. 
     X  X  X   
6. Corresponde a todos los asalariados los procesos de enseñanza y 
material bibliográfico. 
     X  X  
7. Pocos son los asalariados que se esfuerzan en el cumplimiento de sus 
obligaciones. 
     X  X  
8. No les preocupa la cualidad del trabajo a los funcionarios.      X  X  
 
 
Estímulo de trabajo en 
equipo 
9. Los administrativos no permiten la organización del trabajo con la 
colaboración de los asalariados. 
     X  X  X   
10. Las ideas para el mejoramiento del trabajo son aportadas por todos.      X  X  
11. Se ayuda a los asalariados cuando tienen desinformación sobre sus 
labores o no entiende cómo desarrollarlos, nadie le ayuda. 
     X  X  




13. Sa trata de dar solución a los problemas en el menor tiempo posible.      X  X  X   
14. La posición que adoptan los compañeros en el estudio de problemas no 
siempre es sincera. 




Solución de conflictos 15. A nadie le interesa resolver los problemas de índole laboral, y lo olvida 
rápidamente. 
     X  X  






















 X  X  X   
18. Tengo la satisfacción de pertenecer a el Consejo.      X  X  
19. Para realizar mis labores encargadas existe libertad de acción.      X  X  
20. Me siento motivado para trabajar en el Consejo.      X  X  
 
 
Reconocimiento de la 
aportación 
21. Se recompensa a los asalariados que realizan bien su trabajo.      X  X  X   
22. Se reconoce tu aporte a la gestión por parte de los funcionarios.      X  X  
23. Se reconoce el valor del ingenio del individuo para el cumplimiento de sus 
labores. 
     X  X  
24. Merece reconocimiento la preocupación por parte del consejo.      X  X  




25. Lograr una gestión de cualidad es importante para los asalariados.        X  X  X   
26. Los asalariados no tienen seguridad del trabajo que tienen que hacer.      X  X  
27. Cada quien toma sus propias decisiones de cómo realizar su propio 
trabajo en el Consejo. 
     X  X  
28. Es necesario consultar con los administrativos para la toma de decisiones, 
previo a desarrollarlas. 
     X  X  
 
 
Adecuación de las 
condiciones de trabajo 
29. Es tenso el ámbito laboral de este consejo      X  X  X   
30. Son apropiadas, la estructura, muebles, maquinas, útiles de oficina en 
este consejo. 
     X  X  
31. Es fácil el despido de los asalariados en el Consejo.      X  X  














Aplicación del trabajo 
33. Se esfuerzan los asalariados de este consejo  por logra con los propósitos 
de la administración. 










 X  X  X   
34. Los asalariados están a gusto por hacer sus funciones en el consejo.      X  X  
35. Cumplen con su labor de una forma consensuada por la mayoría.      X  X  
36. Se preocupan los asalariados por desarrollar una labor optima.      X  X  
 
 
Cuidado del patrimonio 
institucional 
37. Los compañeros  repetidamente se expresan mal del consejo.      X  X  X   
38. Se preocupan los asalariados por el buen nombre del consejo.      X  X  
39. El trato entre compañeros es con respeto.      X  X  





41. Ese ofrece para todos, buenas oportunidades de superación profesional 
en esta Consejo. 
     X  X  X   
42. Los ascensos a mejores puestos de trabajo  son para asalariados que 
realizan una labor eficiente. 
     X  X  
43. Solo los administrativos tienen oportunidades de progresar.      X  X  
44. Los reconocimientos son merecidos para los servidores con mejor función 
laboral. 




45. Se aplican arbitrariamente las normas disciplinarias.      X  X  X   
46. Las funciones desempeñadas son correctamente evaluadas.      X  X  
47. Por realizar un buen trabajo no existe reconocimiento.      X  X  
















Compromiso por la 
productividad 
49. El logro de los propósitos en la práctica, por los miembros del Consejo 
rara vez se alcanzan. 







 X  X  X   
50. En el consejo si hay trabajo a presión, para darle solución solo se implica 
a algunas áreas. 
     X  X  
51. No se participa a los demás miembros, cada servidor realiza sus labores.      X  X  





53. Los propósitos del consejo están alineados con los propósitos de los 
servidores. 
     X  X  X   
 54. Ejecutar los propósitos de mi sector de trabajo es lo más importante, otra 
cosa no interesa. 
     X  X  
55. Los administrativos concentran la toma decisión del consejo.      X  X  
56. Existen servidores en el Consejo que generan problemas constantemente.      X  X  





57. No se proporciona a tiempo la información requerida por alguna de las 
áreas. 
       X  X  X   
58. En general soy el último en enterarme cuando se va a hacer algo en el 
Consejo. 
     X  X  
59. Los conflictos se generan periódicamente, por la circulación de rumores.      X  X  






61. Existen grupos en el Consejo que se oponen a todos los cambios.      X  X  X   
62. Los niveles superiores no respaldan las iniciativas de los asalariados.      X  X  
63. Se dan facilidades para cambios de área de trabajo.      X  X  






Firma del Validador: ____________________________________ 
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Dirección Estímulo Retribución Aportación CLIMA Organizacional 
      P N P N P N P N Punt. Nivel 
1 MASCULINO A 
SECUNDARIA 
COMPLETA 







2 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 









3 MASCULINO E 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 40 INSATISFECHO 50 INSATISFECHO 45 INSATISFECHO 51 
POCO 
SATISFECHO 186 INSATISFECHO 
4 FEMENINO A 
EDUCACIÓN 









5 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 






SATISFECHO 190 INSATISFECHO 


















7 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 









8 FEMENINO A 
SECUNDARIA 
COMPLETA 









9 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 
36 INSATISFECHO 52 
POCO 
SATISFECHO 






10 MASCULINO E 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 



























12 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












13 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 




14 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












15 FEMENINO B 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












16 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












17 FEMENINO A 
EDUCACIÓN 









18 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 









19 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 







20 FEMENINO B 
EDUCACIÓN 









21 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












22 MASCULINO E 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












23 FEMENINO D 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 
44 INSATISFECHO 56 
POCO 
SATISFECHO 
























25 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 









26 FEMENINO B 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












27 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












28 MASCULINO E 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












29 FEMENINO E 
EDUCACIÓN 









30 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 









31 FEMENINO A 
EDUCACIÓN 









32 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 









33 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












34 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












35 FEMENINO B 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












36 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 















37 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












38 FEMENINO A 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












39 MASCULINO A 
SECUNDARIA 
COMPLETA 












40 FEMENINO E 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












41 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 






SATISFECHO 186 INSATISFECHO 
42 MASCULINO E 
EDUCACIÓN 









43 MASCULINO B 
SECUNDARIA 









44 MASCULINO D 
EDUCACIÓN 









45 MASCULINO D 
SECUNDARIA 
COMPLETA 
42 INSATISFECHO 60 
POCO 
SATISFECHO 






46 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 
40 INSATISFECHO 50 
POCO 
SATISFECHO 






47 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












48 MASCULINO E 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 
42 INSATISFECHO 50 
POCO 
SATISFECHO 






49 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 










50 FEMENINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












51 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












52 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












53 MASCULINO A 
SECUNDARIA 









54 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 









55 FEMENINO E 
EDUCACIÓN 









56 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 









57 MASCULINO B 
SECUNDARIA 
COMPLETA 












58 FEMENINO B 
SECUNDARIA 
COMPLETA 












59 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












60 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 















61 MASCULINO E 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












62 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












63 FEMENINO A 
SECUNDARIA 
COMPLETA 












64 MASCULINO D 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












65 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 









66 MASCULINO E 
SECUNDARIA 









67 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 









68 FEMENINO A 
SECUNDARIA 









69 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












70 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 
40 INSATISFECHO 46 
POCO 
SATISFECHO 




71 FEMENINO E 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 
44 INSATISFECHO 46 
POCO 
SATISFECHO 






72 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 
48 INSATISFECHO 48 
POCO 
SATISFECHO 
























74 MASCULINO E 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 






75 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 
42 INSATISFECHO 58 
POCO 
SATISFECHO 






76 FEMENINO B 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












77 MASCULINO D 
EDUCACIÓN 









78 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 44 INSATISFECHO 52 
POCO 





79 FEMENINO A 
EDUCACIÓN 




SATISFECHO 262 SATISFECHO 
80 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 









81 FEMENINO C 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












82 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












83 FEMENINO B 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 
50 INSATISFECHO 56 
POCO 
SATISFECHO 






84 MASCULINO B 
SECUNDARIA 
COMPLETA 















85 MASCULINO C 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 
48 INSATISFECHO 54 
POCO 
SATISFECHO 






86 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 
38 INSATISFECHO 52 
POCO 
SATISFECHO 






87 FEMENINO D 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












88 MASCULINO B 
SECUNDARIA 
COMPLETA 
38 INSATISFECHO 54 
POCO 
SATISFECHO 






89 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 







90 MASCULINO A 
SECUNDARIA 
COMPLETA 40 INSATISFECHO 56 
POCO 





91 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 









92 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 









93 FEMENINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












94 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












95 FEMENINO A 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 






























97 FEMENINO C 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












98 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












99 FEMENINO A 
SECUNDARIA 
COMPLETA 












100 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












101 MASCULINO E 
EDUCACIÓN 









102 FEMENINO A 
SECUNDARIA 









103 MASCULINO C 
EDUCACIÓN 









104 MASCULINO B 
SECUNDARIA 









105 FEMENINO E 
SECUNDARIA 
COMPLETA 












106 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












107 MASCULINO C 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












108 FEMENINO B 
SECUNDARIA 
COMPLETA 
44 INSATISFECHO 52 
POCO 
SATISFECHO 









109 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












110 FEMENINO D 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 
38 INSATISFECHO 50 
POCO 
SATISFECHO 






111 MASCULINO C 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 
40 INSATISFECHO 46 
POCO 
SATISFECHO 






















113 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 









114 MASCULINO C 
EDUCACIÓN 









115 FEMENINO C 
EDUCACIÓN 









116 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 44 INSATISFECHO 50 
POCO 





117 FEMENINO E 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 
40 INSATISFECHO 48 
POCO 
SATISFECHO 




118 MASCULINO C 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 
46 INSATISFECHO 46 
POCO 
SATISFECHO 




119 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 
42 INSATISFECHO 56 
POCO 
SATISFECHO 
51 INSATISFECHO 51 INSATISFECHO 200 
POCO 
SATISFECHO 
120 FEMENINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 
42 INSATISFECHO 50 
POCO 
SATISFECHO 






121 MASCULINO D 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












122 MASCULINO C 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












123 FEMENINO B 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 
42 INSATISFECHO 54 
POCO 
SATISFECHO 






124 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 
40 INSATISFECHO 56 
POCO 
SATISFECHO 






125 MASCULINO C 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 44 INSATISFECHO 52 
POCO 





126 FEMENINO A 
EDUCACIÓN 









127 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 









128 MASCULINO C 
EDUCACIÓN 









129 MASCULINO C 
SECUNDARIA 
COMPLETA 












130 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












131 FEMENINO E 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












132 MASCULINO D 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 















133 MASCULINO B 
SECUNDARIA 
COMPLETA 












134 FEMENINO B 
SECUNDARIA 
COMPLETA 












135 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












136 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












137 MASCULINO E 
EDUCACIÓN 









138 MASCULINO D 
EDUCACIÓN 









139 FEMENINO A 
SECUNDARIA 









140 MASCULINO D 
EDUCACIÓN 









141 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












142 MASCULINO D 
SECUNDARIA 
COMPLETA 












143 MASCULINO D 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












144 FEMENINO A 
SECUNDARIA 
COMPLETA 












145 MASCULINO C 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












146 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 
40 INSATISFECHO 46 
POCO 
SATISFECHO 




147 FEMENINO D 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 
44 INSATISFECHO 46 
POCO 
SATISFECHO 






148 MASCULINO C 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 
48 INSATISFECHO 48 
POCO 
SATISFECHO 



















150 MASCULINO D 
EDUCACIÓN 





151 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 42 INSATISFECHO 58 
POCO 





152 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 









153 FEMENINO D 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












154 MASCULINO C 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 
44 INSATISFECHO 52 
POCO 
SATISFECHO 






155 FEMENINO A 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 







156 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 















157 FEMENINO E 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












158 MASCULINO C 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












159 FEMENINO B 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 
50 INSATISFECHO 56 
POCO 
SATISFECHO 






160 MASCULINO B 
SECUNDARIA 
COMPLETA 












161 MASCULINO C 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 48 INSATISFECHO 54 
POCO 





162 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 38 INSATISFECHO 52 
POCO 





163 FEMENINO E 
EDUCACIÓN 









164 MASCULINO B 
SECUNDARIA 
COMPLETA 38 INSATISFECHO 54 
POCO 





165 FEMENINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 









166 MASCULINO C 
SECUNDARIA 
COMPLETA 
40 INSATISFECHO 56 
POCO 
SATISFECHO 






167 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












168 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












169 FEMENINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












170 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












171 FEMENINO A 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 






























173 MASCULINO E 
EDUCACIÓN 









174 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 









175 FEMENINO D 
SECUNDARIA 









176 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 









177 MASCULINO D 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












178 FEMENINO A 
SECUNDARIA 
COMPLETA 












179 MASCULINO E 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












180 MASCULINO B 
SECUNDARIA 
COMPLETA 















181 FEMENINO E 
SECUNDARIA 
COMPLETA 












182 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












183 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












184 MASCULINO C 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 
44 INSATISFECHO 52 
POCO 
SATISFECHO 






185 FEMENINO A 
EDUCACIÓN 









186 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 









187 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 









188 MASCULINO A 
SECUNDARIA 









189 MASCULINO A 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












190 FEMENINO D 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












191 MASCULINO C 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 












192 MASCULINO B 
SECUNDARIA 
COMPLETA 












193 FEMENINO B 
SECUNDARIA 
COMPLETA 












194 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












195 MASCULINO B 
EDUCACIÓN 
TÉCNICA 












196 MASCULINO E 
EDUCACIÓN 
SUPERIOR 













Fuente. Resultados de la aplicación del cuestionario “Clima organizacional Municipal” a los servidores públicos del 









Grado de instrucción Niveles de satisfacción 
Secundaria completa 1 Satisfactorio SAT 
Estudios técnicos 2 Poco Satisfactorio PSAT 




Niveles Dimensiones  
Clima 
Organizacional. 
Dirección Estímulo Retribución Aportación 
Satisfactorio 65-80 65-80 65-80 65-80 257-320 
Poco satisfactorio 49-64 49-64 49-64 49-64 193-256 
Insatisfactorio 16-48 16-48 16-48 16-48 64-192 
105 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
